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INLEDNING

SYFTE, UPPDRAG OCH GENOMFORANDE

I januari 2020 utdkades det nordiska samarbete som sker genom Nordiska
ministerrddet till att inkludera arbetet fér lika réttigheter, behandling av och
mojligheter for Igbti-personer i Norden. Transpersoner dr en sdrskilt utsatt grupp
som moter olika typer av hinder i livet, inte minst i arbetslivet. Samtidigt har det de
senaste dren skett bakslag nar det gdller Igbti-personers livsvillkor bade i Norden
och globalt, och sarskilt transpersoner har drabbats hart (Europaparlamentet,
2021). Det &r ndgot som uppmdarksammats av de nordiska
jadmstdlldhetsministrarna, som antagit en plan fér att motverka den negativa
utvecklingen (Nordiska ministerrddet, 2022).

Det islédndska ordférandeskapet i ministerrddet 2023 tog initiativ till ett projekt
som ska belysa transpersoners arbetslivsvillkor i Norden. Nordiska ministerrddets
samarbetsorgan NIKK, Nordisk information for kunskap om koén, placerat vid
Nationella sekretariatet fér genusforskning i Sverige, fick i uppdrag att utfora
projektet 2023-2024. Projektets mal &r att ge en tydligare bild av transpersoners
livsvillkor i Norden, med fokus pd arbetslivet. Syftet dr att synliggéra
transpersoners arbetslivsvillkor i Norden fér att mdjliggéra dialog, identifiera behov
och &tgdrder for forbattring.

| dag ar kunskapen om transpersoners arbetslivsvillkor och de bakomliggande
faktorer som pdverkar gruppens sysselsattning ofullsténdig. Nationella studier har
olika fokus och ror olika omraden, men kan sammantaget ge en tydligare bild av
transpersoners arbetslivsvillkor i Norden. Detta underlag ska ge en éverskadlig
sammanfattning av kunskapsfaltet i Norden. Genom att sammanfoga resultaten
bidrar projektet till att identifiera, liksom i vissa fall fylla kunskapsluckor och
ddarigenom till nordisk nytta. | och med att nationella aktérer som utvecklar
kunskap eller omsdtter den i praktik ges 6kad tillgéng till kunskap frdn andra delar
av Norden, bidrar projektet dven till ett mervarde i form av nordisk nytta.



Kunskapsunderlaget innehdller dven dokumentation frédn samtal som genomfaérts
med nationella aktérer i syfte att identifiera behov och féresld &tgdrder for att
foérbdttra transpersoners arbetslivsvillkor i de nordiska ldnderna. Méten har
genomfoérts med representanter fér nationella civilsamhallesorganisationer,
diskrimineringsombud och centralorganisationer fér fackférbund.

KUNSKAPSOVERSIKTENS DISPOSITION

Efter denna inledande del gérs en kort beskrivning av uppdragets bakgrund i
relation till villkor och regelverk fér arbetslivet i Norden. | den delen finns ocksd en
ordlista 6ver begrepp som anvdnds i rapporten. Ddrefter presenteras metod och
tillvégagdngssdtt och en kort introduktion till det inkluderade materialet ges. |
kunskapsoéversiktens huvuddel som sedan foljer presenteras kunskap om
transpersoners arbetslivsvillkor i Norden, uppdelat i tre évergripande tematiker:
transpersoners sysselsdttning och tillgdng till arbetsmarknaden; arbetsmiljé och
tillvaro pa arbetsplatsen; samt organisatoriskt klimat. Déarefter féljer en del som
sammanstdller de dialoger som hdéllits med nationella aktérer i Norden.
Kunskapsoversiktens sista del dr en diskussion med avslutande reflektioner.

OM UNDERLAGET

Sammanstallningen ar skriven av Susanna Young Hé&kansson, utredare pd
Nationella sekretariatet fér genusforskning vid Géteborgs universitet, dar NIKK ar
placerat. Kajsa Widegren, utredare, Fredrika Almqvist, projektassistent och Elin
Engstrom, projektledare, har ocksd ingdtt i projektgruppen. Texterna om
transpersoners arbetslivsvillkor p& Grénland, Fardarna och Aland &r skrivna av
Charlie Olofsson, frilansjournalist. Under projektets gdng har en referensgrupp
bestdende av nordiska experter pd dmnet konsulterats. Experterna ar forskare pd
omrddet, representanter fér transorganisationer och sakkunniga vid myndigheter.
Stort tack for betydelsefulla inspel under arbetets gang.

o Andrea Eriksson, docent i ergonomi, Kungliga Tekniska Hogskolan, Sverige.
o Anukatariina Saloheimo, transorganisationen Dreamwear Club, Finland.

o Helga Eggebo, filosofie doktor i sociologi, Nordlandsforskning, Norge.

o Johanna Jupiter, utredare, Folkhdlsomyndigheten, Sverige.

° Olof Bjarki Antons, transorganisationen Trans Iceland, Island.

o Reyn Alpha MagnuUsar, transorganisationen Trans Iceland, Island.

o Sara Andersson, filosofie doktor i barn- och ungdomsvetenskap, Stockholms

universitet, Sverige.
° Salve Storm, filosofie doktor i genusvetenskap, Danmark.

o Tanja von Knorring, transorganisationen Transfeminina r.f., Finland.



METOD OCH MATERIAL

METOD OCH AVGRANSNINGAR

Till grund for detta underlag ligger litteratur om transpersoners arbetslivsvillkor
framtagen i de nordiska l[dnderna samt dialoger som genomfdrts med
civilsamhdallesorganisationer och arbetslivsaktérer. Intervjuer har genomférts med
féretradare for civilsamhdllesorganisationer pd& Grénland, Faréarna och Aland fér
att f& en bild av hur situationen ser ut dar.

Litteratur

| arbetet med att samla in material har litteratursékningar gjorts och civilsam-
hallesorganisationer, med sarskilt fokus p& transorganisationer, forskare pé
omrddet samt experter och tjadnstepersoner inom myndigheter och departement

har konsulterats.

Inkluderingskriterier fér material var att information om gruppen transpersoner
sdrskilt ska gd att utldsa. Material som till exempel behandlar Igbti-gruppen utan
sddan differentiering har exkluderats. Andra inkluderingskriterier var att materialet
ska vara nordiskt och att det ska beréra arbetslivsrelaterade frédgor. Sékningen
avgrdansades till de senaste 15 dren, det vill sdga 2008-2023.

Till en borjan testades en litteratursokning i databasen Scopus. Sokord relaterade
till trans, arbetsliv och Norden anvandes. Denna sékning gav & traffar, och vid en
scanning av artiklarnas abstracts visade det sig att endast en av artiklarna foll
inom sammanstdllningens inkluderingskriterier. Efter denna sékning gjordes
mailutskick till transorganisationer och paraplyorganisationer fér Igbti-fragor i alla
de nordiska ldnderna, forskare p&d omrddet samt experter och tjanstepersoner inom
myndigheter och departement, med en férfrdgan om att tipsa om det material pd
temat de kdnde till, och att gdrna skicka vidare férfrdgan till andra som jobbar med
frdgan. Denna metod resulterade i att ett antal rapporter, vetenskapliga artiklar
och pdgdende projekt kunde identifieras. Nar projektets referensgrupp ldste
sammanstdliningens férsta utkast ombads de utdver Idsningen att tipsa om
kompletterande material, om de kande till sédant. Det gav ytterligare ndgra tips pd

relevanta publikationer.



Detta ar en form av snébollsmetod (se till exempel Browne, 2005), det vill sdga en
metod som utgdr ifrdn att i ett sammanhang av ménniskor med stort personligt
engagemang samlas relevant information och kunskap. Genom att hitta
nyckelpersoner for en viss frdga kan snébollens rérelse fédnga in den kunskap som
behdvs. Var referensgrupp - liksom andra viktiga personer som referensgruppen
har identifierat &t oss - dr just ett sddant sammanhang. Sarskilt jamfért med
litteratursékningen som gav valdigt lite — och ddrmed ett missvisande resultat.
Samtidigt kan det givetvis vara sé att relevanta publikationer inte finns med och
denna sammanstdllining goér inte ansprdk pd att vara heltdckande. Istdllet &r
avsikten att ge en bild av olika teman som férekommer i den litteratur som har

kunnat samlas in genom denna metod.

Texter pd danska, engelska, norska och svenska har ldsts pd originalsprék. | de
flesta fall har det funnits svenska eller engelska versioner av rapporter pd finska
och islandska. | ett fall har en finsk text 6versatts till svenska. En isldndsk rapport
publicerades efter att materialinsamlingen var fardig, fér att andd inkludera
resultat frédn den har vi ldst en sammanfattande lista av resultat pd engelska och
varit i dialog med medverkande aktorer.

Inspel fran nyckelaktérer

Kunskapsunderlaget innehdller dven dokumentation frdn samtal som genomférts
med nationella aktérer i syfte att identifiera behov och féresld &tgdrder for att
forbdttra transpersoners arbetslivsvillkor i de nordiska ldnderna. Méten har
genomfoérts med representanter fér nationella civilsamhallesorganisationer,
diskrimineringsombud och centralorganisationer for fackférbund.
Civilsamhadallesorganisationerna bjéds in till en workshop i samband med
konferensen Nordic LGBTI Conference in Reykjavik 2023, som samlade mdnga Igbti-
och transorganisationer. Diskrimineringsombuden konsulterades vid en workshop i
samband med ett nordiskt ndtverksmoéte ombuden emellan, dit NIKK var inbjudna.
Samtliga nordiska centralorganisationer for fackforbund bjéds in till ett mote som
arrangerades av NIKK med stdd av NFS, Nordens Fackliga Samorganisation.
Synpunkter och diskussioner som hdlls under workshoparna dterges pd en
aggregerad nivd. Olika organisationer har givetvis olika ingdngar nar det gdller
frdgorna och det d&r inte nédvandigtvis s& att alla organisationer stdr bakom de
stdndpunkter som lyfts i texten.

NIKK har dven sdkt kontakt med arbetsgivarorganisationer i Norden. Eftersom det
inte finns ndgon nordisk samorganisation fér arbetsgivarorganisationer s& har vi

kontaktat dem pd ett annat sdtt, genom en kort enkat som skickades ut via e-mail.
Fa& svar kom in pd enkd&ten. En arbetsgivarorganisation dterkom med svar frdn sina

respektive medlemsorganisationer.



Inkluderat material

De publikationer som har identifierats utgér viktiga kdllor till kunskap om
transpersoners arbetslivsvillkor i Norden. Materialet rymmmer en bredd, bade nér det
gdller tematiker och avsdndare. | materialet finns referentgranskade vetenskapliga
artiklar och rapporter framtagna av myndigheter och kommuner samt av Igbti- och
transorganisationer. Publikationerna har olika fokus och anvdnder sig av olika
metoder och angreppssatt for att ta fram och sammanstalla kunskap i dmnet. |
denna sammanstdllning refereras det ibland till de procenttal som beskrivs i de
olika rapporterna. Det ar dock viktigt att némna att urvalsgrupperna ofta ar sma.
Det och att undersékningarna ar gjorda pd olika satt gér att de inte bér jamféras
med varandra rakt av. Ddremot ger de en god uppfattning om transpersoners
arbetslivsvillkor i de olika nordiska lIédnderna.

Internationell forskning

Ibland dterges resultat frdn internationell forskning, gjord i och om kontexter
utanfér Norden. Detta gors sdrskilt nar det kommer till tematiker dar det saknas
kunskap producerad om den nordiska kontexten. Detta gérs med utgdngspunkt i en
av de tongivande publikationer som tagits fram i Norden: forskningséversikten
HBTQ-personers organisatoriska och sociala arbetsmiljé, framtagen av svenska
Mynak, Myndigheten for arbetsmiljokunskap (Eriksson et al., 2022). | den ges en
oversikt 6ver internationell forskning p&d omradet. Aven om md&nga studier, sarskilt
de som ror transpersoners villkor, ofta dr sma och har begrénsad generaliserbarhet,
sa@ ser vi det som viktigt att dterge delar av den forskningen som rér tematiker dar
det saknas eller finns mycket lite nordisk kunskap.

Olika begrepp och angreppssdtt i materialet

Nar studier och rapporter refereras anvdnds genomgdende de begrepp som de
refererade publikationerna anvénder. Det skiljer sig &t mellan de olika
publikationerna och darfor skiljer det sig at dven i denna sammanstallning, men
begreppet transperson anvinds som paraplybegrepp. | Finland &r det vanligt att
anvdnda begreppen transfeminin och transmaskulin. | dvriga Norden anvdnds
oftast begreppet transperson. En del anvander begreppet person med
transerfarenhet, som indikerar att transitionen dr en erfarenhet snarare &n en

identitet fér en del personer.

Det finns ocksd skillnader i publikationerna ndr det gdller hur grupper har studerats
och differentierats. Studierna har olika syfte och underséker olika tematiker och
grupper pd olika satt. Nagra av undersékningarna differentierar till exempel p&
kdnsidentitet, och d& redovisas resultat separat fér transpersoner som identifierar
sig som mdn, kvinnor eller ickebindra. Andra delar upp gruppen transpersoner i
bindra och ickebindra transpersoner, och en del underséker enbart transpersoner
utan att differentiera inom gruppen.



Flera av rapporterna som ligger till grund fér detta underlag undersoker utéver

transpersoner dven andra delar av eller hela Igbti-gruppen. | denna
sammanstdllining jdmfoérs ibland resultat om transpersoner med resultat om andra

delar av Igbti-gruppen for att sadtta resultaten i ett sammanhang.
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BAKGRUND

ORDLISTA

Givet att det refererade materialet anvdnder sig av olika begrepp, sd samlar denna
ordlista begrepp som férekommer i denna kunskapséversikt. Eftersom det finns lite
olika traditioner i olika nordiska lénder sé inkluderas ibland korta férklaringar om

detta ocksa.

Bindr transperson

Samlingsbegrepp for att uppleva sig som kvinna eller man och trans. Bindr betyder
att ndgot &r uppdelat i tvd, och syftar i detta sammanhang pd att manniskor delas
in i ett av de tvd juridiska kénen kvinna eller man. En binar transperson identifierar
sig inte med det kén som tilldelades vid fédseln, men identifierar sig som antingen
kvinna eller man. | de skandinavisktalande ldnderna anvdnds ofta begreppen
transkvinna och transman. | Finland ar det vanligt att anvdnda begreppen
transfeminin och transmaskulin.

Cisperson

En person vars kénsidentitet motsvarar det (juridiska) kon som personen tilldelades
vid fodseln. Lite férenklat dr en cisperson den som inte dr transperson. Begreppet
kom till fér att beskriva normen. Ordet "cis" dr latin och betyder ungefar "pd denna

sida om™.

Heteronormativitet

Heteronormativitet innebdr den norm ddr den dominerande forestdliningen ar att
det endast finns tvd kén — kvinna och man - och att de tvd kdnen dr motsatsen till
varandra och férvdntas kdnna begdr till varandra. Det medfér att heterosexualitet
ses som normen eller det "normala”, det som férvdntas, och att annat én
heterosexualitet ses som avvikande.
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Ickebindr transperson

En person som varken upplever sig sjélv som kvinna eller man. Det finns mdnga satt
att vara ickebindr, man kan till exempel uppleva sig sjalv som bdde man och kvinna,
ndgonstans emellan eller flytande mellan man och kvinna, som ett tredje kén, eller
helt bortom kénskategorier. Manga ickebindra personer ser sig sjédlva som

transpersoner, men inte alla.

Juridiskt kon eller juridisk konstillhérighet

Det kén som registrerats for en person i folkbokféringen i de nordiska Idnderna.
Juridiskt kon tilldelas i den absoluta majoriteten av alla fall baserat pd utseendet
pd de yttre kdnsorganen hos det nyfédda barnet.

Konsbekrdftande behandling

Ett samlingsbegrepp for olika satt att férandra kroppen s att den stdmmer battre
dverens med en persons kdnsidentitet och/eller s& att en persons kdnsidentitet blir
mer lattldst fér andra i sociala situationer. Exempel p& kénsbekraftande
behandlingar @r hormonbehandling, kirurgi, h@rborttagning eller rést- och
kommunikationstrdning. B&de bindra och ickebindra transpersoner kan dénska
kdénsbekraftande vard, men alla vill inte det.

Konsdysfori

Kénsdysfori innebdr att man lider av, eller upplever hinder i sin vardag p& grund av
att det kon man blev tilldelad vid fédseln inte stdmmer éverens med ens
kénsidentitet. En vanlig form av kdnsdysfori ar kroppslig kénsdysfori — att delar av
kroppen inte kdnns ratt eftersom de inte stdmmer éverens med ens kdnsidentitet.
Koénsdysfori kan ocksd vara social och handla om att andra inte ser och behandlar
en som den man faktiskt ar. Alla transpersoner har inte kénsdysfori. Kénsdysfori
kan se olika ut for olika personer — den kan till exempel handla om olika delar av
kroppen och vara olika i olika situationer. Om man har kénsdysfori kan man vilja
genomgd kdénsbekrdftande behandling. Ofta gér behandlingen att kénsdysforin
minskar.

Koénsinkongruens

Koénsinkongruens ar upplevelsen av att det kon man tilldelades vid fodseln inte
stdmmer 6verens med ens kdnsidentitet. Inkongruens betyder just att ndgot inte
stdmmer dverens med ndgot annat. De flesta transpersoner upplever eller har
ndgon gdng upplevt kénsinkongruens. Om kdnsinkongruensen ar férknippad med
ett psykiskt lidande eller skapar hinder i vardagen kallas det fér kénsdysfori. Alla
som har kdnsinkongruens har inte konsdysfori. men att till exempel bli bendmnd
med rdtt namn och bekraftad i sin kdnsidentitet kan vara viktigt fér alla med
kdénsinkongruens, oavsett om man ocksé har kénsdysfori eller inte.
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Konsidentitet

Koénsidentitet dr en persons sjdlvupplevda kon, till exempel upplevelsen av att vara
en man, en kvinna eller en ickebindr person. De flesta mdnniskor, badde cis- och
transpersoner, upplever sig ha ett kén och har ddrmed en kdnsidentitet. Ett
undantag dr personer som dar agender, som dr att inte uppleva sig tillhéra eller ha
nagot kon.

Koénsuttryck

Konsuttryck handlar om hur man uttrycker kén med hjalp av till exempel klader,
rostlage, hdr pd huvudet, hér i ansiktet, h&r pd kroppen eller smink. Normer fér
kdénsuttryck varierar dver tid och beror ocksd pa bland annat var man befinner sig i
vdrlden och vilken samhallsklass man rér sig i. Alla har inte det kénsuttryck de sjalva
helst skulle vilja ha: till exempel vill en del férdndra kroppen med hormoner innan
man bérjar leva mer enligt sin kdnsidentitet, eller s& kanske det inte ar sakert fér en

person att uttrycka kén pd det satt hen vill.
Lgbti

Lgbti ar en foérkortning fér Lesbian, Gay, Bisexual, Transgender och Intersex. Efter
beslut av de nordiska jamstdlldhetsministrarna anvdnds begreppet i det officiella
nordiska samarbetet, fér att motsvara andra internationella organisationer.
Samlingsbegreppet anvdnds i denna sammanstélining, med undantag dé andra
publikationer refereras och dar andra begrepp anvdnds. Det kan exempelvis vara
Ihbti (anvands i Norge), hbtqgi (anvands i Sverige) och hbtgia (anvéands pd /&Icnd). [
de senare begreppen ingdr dven personer som identifierar sig som queera

respektive asexuella.

Minoritetsstress

Att befinna sig i en minoritetsposition medfor en 6kad risk fér att utsdttas for olika
psykosociala stressfaktorer, som att behéva forhdlla sig till mobbning,
diskriminering, vald etcetera. S&dana stressfaktorer kan pdverka den psykiska
halsan vilket ofta kallas minoritetsstress. Mer vardagliga, subtila negativa
hdndelser kan ocksd bidra till minoritetsstress. Det kallas mikroaggressioner och
exempelvis vara blickar och kommentarer som speglar oférstéelse eller férdomar.

Person med transerfarenhet

Ett begrepp som kan anvdndas exempelvis om en person som har genomgatt
kdnsbekraftande vard och inte ldngre ser sig sjalv som trans. Vissa personer som
transitionerar upplever trans som en tillfdllig erfarenhet snarare an en identitet,
medan andra upplever trans som en livsldng erfarenhet och identifierar sig med
termen och kallar sig transman, transkvinnor eller ickebindra transpersoner. Termen
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anvdnds ocksd fér att inkludera bdde personer som identifierar sig som
transpersoner och personer som inte gér det, men som har erfarenheter som kan
beskrivas som transerfarenheter.

Queer

Queer kan ha flera olika betydelser. Det kan anvdndas som en identitet och innebdr
att pd ndgot satt bryta mot normer kring kdn, sexualitet och/eller relationer. Queer
ar dven ett begrepp som kan beskriva ett kritiskt férhdliningssatt till normer och dé
bd&de handla om kén och sexuell laggning.

Transfeminin

Transfeminina personer har oftast tilldelats kdnet man vid fédseln och identifierar
sig som till exempel kvinna eller ickebindr. | Finland ar det vanligt att bendmna
transkvinnor som transfeminina.

Transmaskulin

Transmaskulina personer har oftast tilldelats kénet kvinna vid fédseln och
identifierar sig som till exempel man eller ickebindr. | Finland ar det vanligt att
bendmna transmdan som transmaskulina.

Transperson

Ett samlingsbegrepp for olika individer som upplever att det juridiska kén de
tilldelades vid fodseln inte stémmer 6verens med deras kdnsidentitet och/eller
kdénsuttryck. Begreppet inkluderar bdde bindra och ickebinara kénsidentiteter.

VILLKOR OCH REGELVERK FOR ARBETSLIVET | DE
NORDISKA LANDERNA

Diskrimineringslagstiftning i Norden

Samtliga nordiska lander har lagar mot diskriminering som har samband med
kénsidentitet. | alla lander finns skydd i arbetslivet och inom tjdnstesektorn. Alla
nordiska lander har tillsynsorgan med ansvar dver diskrimineringslagarna och
planer fér uppféljning. P& Fardarna, Grénland och Aland, varierar lagstiftningen
stort pd diskrimineringsomrddet. Aland har i stor utstrackning samma
diskrimineringslagstiftning som Finland, medan Grénland och Fdréarna i stort sett
saknar diskrimineringsskydd for Igbti-personer — bdde pd arbetsplatsen, inom
skolan och varden.
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Antalet anmadlningar till diskrimineringsombud ndr det gdller diskriminering som
har samband med kdnsidentitet &r dock relativt f& och f& domar har avkunnats.
Morkertalet antas vara stort, enligt svenska Diskrimineringsombudsmannen (DO,
2022).

Den nordiska modellen och ansvar fér att motverka diskriminering

Nar det gdller arbetsmarknadsreglering och I6nesattning sé& ser modellen likartad
ut i alla de nordiska ladnderna. Den nordiska modellen bygger p& arbetsmarknadens
autonomi, ett samarbete mellan staten och arbetsmarknadens parter. Den
nordiska modellen praglas av hég organisationsgrad och en relativt omfattande
grad av arbetsmarknadsreglering genom kollektivavtal. Arbetstagarna ar till stor
del organiserade i fackférbund, medan arbetsgivarna representeras av
arbetsgivarorganisationer. Nar det gdller I6nesdttningen dr grunden att I6nen ska
sdttas i forhandlingar mellan parterna, utan statlig inblandning. Léner och
anstdllningsvillkor regleras i kollektivavtal. Det har med denna bakgrund ldnge
funnits en samsyn om att statlig inblandning i [6nebildningen s& I&ngt det gér ska
undvikas. Fackférbund och arbetsgivare, och i férldngningen,
arbetsgivarorganisationer har dven ett stort ansvar nar det gdller diskriminering pé
arbetsmarknaden i Norden. Arbetsgivare har ansvar fér att arbetstagare och
arbetssékande inte ska diskrimineras, och ska arbeta med aktiva &tgarder fér att
férebygga diskriminering p& arbetsplatsen. Det &r dven férbjudet med alla typer av
repressalier mot personer som pdtalat att de upplever sig diskriminerade.
Fackférbunden har ett stort ansvar i att hjdlpa sina medlemmar i drenden som
handlar om diskriminering och det ar till sitt fackférbund arbetstagare uppmanas

héra av sig forst om de upplever diskriminering.
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KUNSKAPSOVERSIKT

| féljande del presenteras denna kunskapssammanstallnings resultat.

Resultaten dar uppdelade i tre 6vergripande tematiker.

TRANSPERSONERS SYSSELSATTNING OCH TILLGANG TILL
ARBETSMARKNADEN

TRANSPERSONERS ARBETSMILJO OCH TILLVARO PA
ARBETSPLATSEN

ATT SKAPA ETT STODJANDE ORGANISATORISKT KLIMAT




TRANSPERSONERS
SYSSEOLSATTNING OCH
TILLGANG TILL

ARBETSMARKNADEN

SYSSELSATTNING, INKOMST OCH
KARRIARUTVECKLING

| korthet:

| Norden, liksom internationellt, diskrimineras transpersoner pd
arbetsmarknaden.

Arbetslosheten dr betydligt hogre bland gruppen transpersoner dn
bland befolkningen i stort, och sysselsdttningsgraden generellt ar lagre.
Flera nordiska undersékningar pekar pd att arbetslésheten ar ungefar
dubbelt s& hég i denna grupp som i évriga befolkningen.

Det ar en hégre andel transpersoner som har lagléneyrken och ldga
inkomster jamfort med befolkningen i stort.

Osdkra anstdllningar verkar vara vanligare bland gruppen
transpersoner.

Det kan finnas sdrskilda utmaningar i karridgrutvecklingen for
transpersoner.

Mdanga transpersoner uppger att fysisk eller psykisk sjukdom utgoér

hinder i livet och pd arbetsmarknaden.

Transpersoner marginaliseras och exkluderas frén arbetsmarknaden

frdn ung &lder.
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| Finland har flera transorganisationer gemensamt genomfért tva
enkdtundersdkningar om transpersoners arbetslivsvillkor, en 2016 och en 2020.
Resultaten sammanfattas i rapporten Sukupuolivihemmistéjen kohtaaminen
tydeldmdssd (sv: Att bemdéta kénsmdangfalden i arbetslivet). 2015 reformerades
jamstalldhetslagen i Finland, och ett férbud mot diskriminering pa grund av
kénsidentitet och kdnsuttryck infordes. Undersékningarna syftade till att utreda
transpersoners erfarenheter av diskriminering och stéd i arbetslivet och eventuell
féréndring ndgra &r efter att den reformerade lagen tradde i kraft. Man kartlade
dven respondenternas sysselsdttning (Saloheimo, 2021). Jamfoért med
undersékningen ar 2016 hade arbetslésheten minskat ndgot bd&de i absoluta tal och
i jdmfoérelse med hela befolkningen. Arbetslésheten bland de svarande var 17 % ar
2020, vilket &r ungefdar dubbelt s& hégt som fér den totala befolkningen i Finland.
En annan finsk studie utférd under samma tid visade pd snarlika resultat, dar 18 %
transmaskulina och 15 % transfeminina personer svarade att de var arbetslésa
(Lehtonen, 2022).

Den svenska studien Hdlsan och hdlsans bestdmningsfaktorer fér transpersoner
(2015) visar att en av fyra av de svarande transpersonerna i studien dr arbetslésa
eller far sjukersattning. Det @r en betydligt hégre andel an i befolkningen i stort
(Folkhalsomyndigheten, 2015). En svensk rapport frdn Myndigheten fér ungdoms-
och civilsamhallesfrégor, MUCF, som undersdker unga hbtgi-personers erfarenheter
av arbetslivet visar att unga transpersoner (och unga icke-heterosexuella) har varit
ofrivilligt l&ngtidsarbetsldsa i stérre utstrdckning &n unga cispersoner respektive
unga heterosexuella. Unga transkillar har stérre erfarenhet av arbetsléshet én unga
transtjejer och unga ciskillar (MUCF, 2017).

Aven i Island uppskattas arbetsldsheten bland transpersoner vara betydligt hégre
an i évriga befolkningen. Enligt Islands Igbti-paraplyorganisation, Samtdkin '78, och
transorganisationen Trans Island uppskattas den till runt 20 %, att jdmféra med 7
% i hela befolkningen (Cowi, 2010). En isldndsk undersékning om Igbt-personers
situation pd arbetsmarknaden, Hinsegin félk & vinnumarkadi (sv: Queera personer
pd arbetsmarknaden, NIKKs éversattning) (Zoega, 2023) har tagits fram av
Statistics Iceland och Islands universitet p& uppdrag av BHM, ett isldndskt
fackférbund for akademiker. Den visar att 70 % av de transpersoner som
medverkat i studien har varit arbetslésa ndgon gdng under sin karridr, vilket skiljer
sig mot de 42 % Igb-cispersoner i studien som har erfarenhet av arbetsléshet

ndgon gdng under karridren.

Den danska rapporten Kortleegning af homo- og biseksuelles samt transpersoners
levevilkér og samfundsdeltagelse (2022) visar ocksd att transpersoner |dnearbetar i
mycket ldgre utstréckning &n cispersoner. Aldersgruppen 25-54 &r undersdks och
bland den samlade gruppen cispersoner dr 87 % i forvarvsarbete, inklusive eget
féretagande, medan enbart 52 % av gruppen transpersoner (bindra och ickebinara)
ar det. Skillnaden ar statistiskt signifikant. Rapporten visar att det finns en sarskilt
stor skillnad mellan ciskvinnor och transkvinnor, dar ndstan dubbelt s& méanga

18



ciskvinnor (85 %) som transkvinnor (43 %) forvarvsarbetar. Bland mé&n fanns ocksé
en betydande skillnad, dar 90 % av cisman forvarvsarbetade, men endast 63 % av
transmdnnen i undersokningen (Greve et al. 2022: 70-72). | denna studie
presenteras inte resultat foér ickebindra transpersoner som en egen grupp. Den
norska rapporten Seksuell orientering, kjennsmangfold og levekéar (Anderssen et al.,
2021) visar ocksa att arbetsldsheten &r hégre bland transpersoner an bland
cispersoner. Andelen ickebindra transpersoner med férvdrvsarbete som
huvudsysselsdttning var 29 % och i gruppen bindra transpersoner var den 46 %.
Bland cispersoner var det 57 % som hade férvdrvsarbete som huvudsysselsdttning.
Skillnaderna mellan de tre grupperna var signifikanta efter kontroll fér &lder,
inkomst och utbildningsnivéd (Anderssen et al., 2021: 45-46). Det ska podngteras att
det i bdda rapporterna gdller just andel férvdrvsarbetande, och att annan
sysselsdttning, till exempel studier, inte syns har.

Utsatthet och ohélsa utgér hinder fran tidig alder

| den finska undersdkningen Sukupuolivihemmistéjen kohtaaminen tydeldmdssd
(sv: Att bemdta kénsmdngfalden i arbetslivet) fick respondenterna frdgan om de
tillhérde andra minoriteter dn gruppen transpersoner. Hér stack ldngvariga
sjukdomar ut, vilket mer &n en fjardedel av de tillfrégade hade. Vanliga ldngvariga
sjukdomar var psykisk ohdlsa relaterade till minoritetsstress och kénsdysfori
(Saloheimo, 2021). En svensk rapport frdn Folkhdlsomyndigheten visar att en
majoritet, cirka 60 %, av unga transpersoner i studien, 15-29 &r, uppger att deras
arbetsférmdga eller vardag ar nedsatt i ndgon grad pd grund av en fysisk eller
psykisk sjukdom (Folkhdlsomyndigheten, 2015: 39).

Den finska studien Experiences of Non-Heterosexual and Trans Youth on Career
Choice and in the Workplace (2016) som sdrskilt handlar om unga transpersoner
visar att transpersoner ofta f&r en marginaliserad position i arbetslivet fran en tidig
alder. En del etablerar sig inte pd arbetsmarknaden alls och en del avbryter sina
utbildningar pd grund av sndva normer kring kén pd utbildningen och utsatthet for
diskriminering i skolan (Lehtonen, 2016). Studien visar att en del unga
transpersoner kdnner oro infér att pdbdrja ett arbetsliv pd grund av radsla fér
diskriminering och ordttvis behandling.

Vidare menar férfattaren att unga sdllan kan lita p& att deras arbetsplatser har
policyer eller aktivt arbete i vardagen fér att forhindra diskriminering och annan
negativ behandling utifrdn kdnsidentitet eller kdnsuttryck. Utifrdn sitt material
menar han att unga transpersoner och icke-heterosexuella personer ar aktiva
agenter, som ofta kritiserar heteronormativa praktiker antingen 6ppet eller i hur de
tdnker, men att de ofta dr ldmnade ensamma ndr det kommer till att tackla
problemen (Lehtonen, 2016).
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I don't try to find a workplace, while | am afraid of

discrimination.

Transfeminin respondent (Lehtonen, 2016: 295)

Inkomst, typ av arbete och anstdllningsvillkor

En norsk rapport visar att det dr en hégre andel transpersoner vars inkomster
ligger i den ladgsta kategorin, under 100 000 norska kronor per ar, jamfért med
cispersoner. Har sticker ickebindra transpersoner sarskilt ut, som var den grupp som
procentuellt var stérst, med 26 % i den ldgsta inkomstkategorin. Bland bindra
transpersoner var siffran 14 % och bland cispersoner 10 %. Skillnaderna mellan
grupperna var statistiskt signifikanta (Anderssen et al., 2021: 42). Aven en dansk
rapport visar med tydlighet att transpersoner dr éverrepresenterade i den kategori
som tjdnar minst, jdmfort med cispersoner. 39 % av transpersonerna i denna
undersdkning hade en &rsinkomst p& under 100 000 danska kronor, motsvarande
siffra bland cispersonerna var 14 %. Att transpersoner éver lag tjdnar betydligt
mindre dr ett resultat som kvarstdr dven efter kontroll fér bakgrundsfaktorer, som
till exempel &lder, etnicitet och utbildningsnivd, och fér bransch. Den analysen
visade att transpersoner har 41 % ldgre |6n dn cispersoner (Greve et al., 2022).

| svenska Hdlsans bestdmningsfaktorer uppgav éver halften av respondenterna att
de hade en mdnadsinkomst p& under 14 000 svenska kronor i m&naden fére skatt
och ar darmed ldginkomsttagare. Rapportférfattarna lyfter att det delvis bero pd
den héga andelen yngre respondenter eftersom majoriteten av individerna med en
inkomst under 14 000 kronor per mé&nad var 15-29 &r (Folkhdlsomyndigheten,
2015). | den islandska rapporten Hinsegin félk G vinnumarkadi undersdks bland
annat transpersoners l6ner utifrén deklarationer. Den visar att transkvinnors I6ner i
genomsnitt &r betydligt Iadgre dn homosexuella cispersoners, som ocksd undersdks.
Antalet responderande transman bedémdes vara for £f& for att inkluderas i
resultatet (Zoega, 2023).

Resultaten frdn dessa nordiska rapporter ligger dven i linje med den stérsta
europeiska undersdkningen om Igbti-personers villkor som tagits fram, EU LGBT/
Survey I, framtagen av EU:s byrd fér grundldggande rattigheter (FRA). Den visade
att medan inkomstfordelningen i hela urvalet av Igbti-personer motsvarar deni
befolkningen i stort, s& sticker transpersoners inkomster ut, de ligger i hdgre grad i
den ldgsta kvartilen och mer sdllan i den hégsta kvartilen (FRA, 2019).

Den finska enkdtundersokningen Sukupuolivihemmistdjen kohtaaminen

tySeldmdssd (sv: Att bemd&ta kBnsmdngfalden i arbetslivet) visar att andelen med
osdkra anstdllningar ar mycket hég bland transpersoner. Endast 26,5 % av
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respondenterna svarade att de har fasta anstdllningar. Motsvarande siffra for hela
befolkning i Finland var 85 % ar 2020. Anstdllningsvillkoren kan delvis férklaras av
alder, mdnga av respondenterna var unga vuxna och det ar vanligare att unga har
tidsbegrdnsade anstdllningar, men dven bland de dldre respondenterna var korta,
osdkra anstdllningar vanliga. De flesta av respondenterna, 69 %, hade
arbetaryrken. Det kan inte férklaras enbart med &lder eller utbildningsniva. |
gruppen 40-64-Aringar arbetade cirka hélften i arbetaryrken. Av de som hade en
hdgskoleexamen arbetade 43 % i yrken med arbetarstatus, vilket tyder pd att
mdnga inte arbetar med det de har utbildat sig till (Saloheimo, 2021).

| den danska rapporten (Greve et al. 2022) har en undersokning gjorts av var trans-
respektive cis-personer jobbar uppdelat pd bransch i Danmark. Den visar att
transpersoner i hogre grad dn cispersoner jobbar inom handel och transport, och i
lagre grad inom offentlig sektor och i branscher som lantbruk, skogsbruk och fiskeri,
industri, rdvaruutvinning samt bygg och anldggning. Det &r ocksd vanligare att det
inte fanns ndgon upplysning om bransch bland transpersoner (5,5 %) @n bland
cispersoner (0,5 %) (Greve et al. 2022).

En finsk studie om unga transpersoner visar att genusnormer och férestallningar
om k&n och om var transpersoner "passar in” pdverkar vilka utbildnings- och
yrkesval unga transpersoner gor (Lehtonen, 2016). Respondenter svarade att de
kunde uppleva sin transidentitet som ett hinder for vissa val, och att den egna
identiteten motiverade dem att hitta karridgrval eller arbetsplatser som de upplevde
passa bra foér transpersoner. En del av de intervjuade menade att ensamarbete, till
exempel genom ett eget foretag eller att enbart jobba online, var ett gott
alternativ. Det ligger i linje med tidigare forskning om att ett sdtt att inte vara
beroende av andras acceptans dr att inte ha kollegor eller externa kontakter, till

exempel kunder (Lehtonen 2004aq).

I work in a branch in which | hardly need to meet other people.
Surely my self-esteem is better after accepting myself, and
people don't make me afraid that much anymore, but working
with animals feel good, they accept you as you are.

Transmaskulin respondent (Lehtonen, 2016: 294)

Flera personer uttryckte ocksd att de ville vdlja ett yrke som upplevdes matcha
deras kénsidentitet och kénsuttryck, till exempel sa flera transman att de ville
undvika arbete och arbetsuppgifter som traditionellt férknippas med femininitet
(Lehtonen, 2016). Gruppen unga transpersoner dr betydligt mer pessimistiska kring
att hitta ett bra jobb i framtiden jamfért med gruppen Igb-personer, som ocksé

undersdks i studien. Fler unga transfeminina personer dn transmaskulina personer
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ar pessimistiska kring att hitta ett bra jobb. Andra unga transpersoner i studien
uttrycker att de tdnker pd den egna kdnsidentiteten som en tillgdng pé
arbetsmarknaden och flera uttryckte att de vill jobba med frdgor som rér jamlikhet
och mdnskliga rattigheter. Andra uppger att deras kénsidentitet inte pdverkar hur
de tanker kring karridr och utbildning alls (Lehtonen, 2016).

Den svenska rapporten “Jag dr inte ensam, det finns andra som jag”, framtagen av
Myndigheten fér ungdoms- och civilsamhallesfragor, visar att unga hbtg-personer
(16-25 &r) som grupp oftare har svart att klara Idpande utgifter (22 %), som mat
och hyra, @n unga heterocis-personer (16 %), men att andra faktorer ofta pdverkar
mer, bland annat utldndsk bakgrund och funktionsvariation. Ddremot sticker
gruppen bindra transpersoner ut, dar 34 % svarade att de haft svért att klara sina
I6pande utgifter det senaste dret. Skillnaden &r dock endast statistiskt sdkerstalld
jamfort med hbg-ciskillar (15 %). For hbqg-cistjejer och ickebindra var andelarna 22
respektive 19 % (MUCF, 2022).

Karridrutveckling och ledarskap

Det finns mycket lite forskning om ledarskap och karridrutveckling i en nordisk
kontext, vilket sannolikt ar tatt sammankopplat till de strukturella villkor p&
arbetsmarknaden som beskrivs tidigare i detta kapitel, vilket dven diskuteras vidare

i kunskapséversiktens sista kapitel.

Den islandska undersékningen Hinsegin folk @ vinnumarkadivisar att de deltagande
transpersonerna i undersdkningen, liksom Igb-personerna, i &g utstréackning har
ledarskapspositioner inom arbetslivet. Tvd procent av transpersonerna i studien har
ndgon typ av ledarskapsposition, vilket kan jémféras med fyra procent av Igb-
personerna i undersdkningen (Zoega, 2023). Tva danska artiklar undersdker en
transkvinnas ledarskap och utveckling som ledare. Artiklarna bygger pd samma
material: &terkommande djupintervjuer med en transkvinna i chefsposition pd ett
foéretag i Danmark samt intervjuer med medarbetarna innan och efter chefens
kénsbekraftande behandling. Detta material ar mer teoridrivet an ovrigt inkluderat
material i denna kunskapsoéversikt. | ett falt med lite forskning kan denna typ av
metod, som inte gér ndgot ansprdk pd representativet, vara ett satt att explorativt
s6ka vidga faltet och hitta nya frédgestalliningar. Artiklarna visar att chefens
medarbetare sdg sig som éppna och respektfulla, men uttryckte ocksd att de hade
svart att forstd sin chef och att de blev férvirrade av hennes skiftande kénsuttryck.
Chefen berdttar att hennes férdndrade kdnsidentitet har férdandrat de
férvantningar som hennes medarbetare har pd henne som ledare. De sdkte den
omvdardande och relationsskapande férmdaga som kvinnor som ar ledare antas ha.
Samtidigt - och i linje med liknande kdnsstereotypa férvdantningar pd den feminint
kodade ledarkroppen - blev hon oftare avbruten och ignorerad pd méten. Studien
visade pd olika satt hur férestaliningar om ledarskap och ledare ar tatt
sammankopplade med férestdliningar om att det existerar tvd kén och att de ar
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varandras motsatser (Muhr och Sullivan, 2013). Férfattarna undersdker ocksé
chefens upplevelser av att ha en "transgressiv kropp" (transgressiv kan beskrivas
som det 6vertrddande och ddrmed politiska, det som stér den heteronormativa
mallen for hur kvinnor och man férvdntas bete sig och se ut) i relation till
professionalism och hur de skiftar beroende p& kontext. | méten med externa
kunder tonar hon ner sin transgressiva kropp, till exempel genom att kla sig i byxor
och skjorta istdllet fér blus och kjol. Det @r situationer ddr hon vet att "nyheten” ett
framhdvande av den transgressiva kroppen innebdr kommmer att "stéra ordningen”
och andras férvantningar pd situationen. | sin privata roll som aktivist ar det istallet
ndgot hon efterstrdvar. Studien visar pd hur férhandlingen om transgressivitet,
professionalism och arbete ar komplex och paverkas av sammanhanget, vart och
ett med sin egen kulturella norm fér kén, kdnsmdangfald och professionalism (Muhr
m.fl., 2016).

| den svenska kvalitativa undersékningen om transpersoners arbetsmiljé (Eriksson
et al., 2022) beskriver flera avde mdn som ingdr i studien att det varit
karrigrframjande fér dem att passera som madn. Vissa mdn beskrev det som att de
fick hégre status, mer respekt och bdttre |6n dn ndr de inte passerade som mdn. En
man berdttade om mer negativa sidor av att passera som man pd arbetsplatsen, i
form av att bli inkluderad i nya samtal enligt sddana samhéllsstdndpunkter som
férvantas av man pd en tidigare arbetsplats med en mer machoorienterad
arbetsplatskultur, samtal och skdmt baserade pd sexism och rasism (Eriksson et al.,
2022: 145).

Den internationella forskningen om transpersoners karridrmajligheter, uteslutande
gjord i anglosaxiska kontexter, visar pd olika s&tt hur diskriminering och sexism pé&
arbetsplatsen har pdverkat bdde studiedeltagarnas arbetstillfredsstallelse och
mojligheter till karrigGravancemang (Eriksson et al., 2022: 58-59). | relation till
karriagrutveckling lyfte studiedeltagare ocksd det kénslomdssiga arbete som krdvs
av ndgon som déljer sin kénsidentitet och betonade rddslan i att andra inte
identifierar dem som det kén de sjalva definierar sig som. N&gra studier visar hur
specifikt transkvinnor har tvingats eller sjdlva avsagt sig vissa arbetsuppgifter efter
kdnsbekraftande behandling, for att ledningen och/eller de sjélva anség dem vara
mindre Idmpliga fér dem som (trans)kvinnor. | en studie uttryckte transpersoner att
deras karriarutveckling stannat upp efter att de genomgatt kénsbekréftande
behandling, dven i organisationer som arbetar for att vara hbtgi-vanliga.
Transpersonerna i en annan studie uppgav att de inte fick en rattvis vardering av
sin arbetsprestation, och till exempel blivit ordttvist utvarderade av arbetsgivare
och kunder/klienter. En del menade ockséd att de blivit nekade arbete de var
kvalificerade for, eller uppsagda frén arbeten nar de bérjat anta ett icke-
traditionellt kénsuttryck (Eriksson et al., 2022: 58-59).
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INBLICK: FAROARNA

"Mdanga unga transpersoner &r pd vég ut i arbetslivet”

Historiskt har mé&nga Igbti-personer valt att flytta frdn Faréarna till samhallen med mer
tilldtande attityder och lagar - och stérre Igbti-gemenskap. P& senare ar verkar
utflyttningen ha avtagit och allt fler valjer att stanna eller &tervénda, men eftersom

mdnga tidigare har flyttat ar mdnga av Fdaréarnas hbtgi-personer unga.

- Det gdller aven transpersoner, s& ménga har inte boérjat arbeta dn utan haller
fortfarande pd att utbilda sig, sdger Esther Margreth Petersen, koordinator p&
organisationen LGBT+ Fgroyar.

Hon tror att frdgan om transpersoners villkor i arbetslivet kommer aktualiseras alltmer
framover.

- Det lar bli en viktigare frdga eftersom mdanga unga transpersoner ar pd vdg ut i
arbetslivet, sdger hon och tilldgger att LGBT+ Fgroyar redan mdrker av den utvecklingen.

Hon berattar att en myndighet pd Faréarna har hért av sig till dem foér att f& utbildning

om transfragor.

- De upplever att det ar fler transpersoner som tar kontakt med dem nu jdmfért med
tidigare. Vi har haft ett méte och pratat om bland annat ord och begrepp, och

bemdétandefrégor.

Fréan LGBT+ Faroyar ser man att det allra stérsta hindret fér transpersoner i arbetslivet
ar den mycket restriktiva lagen fér dndring av juridiskt kon. Faréarna har den striktaste
lagstiftningen i Norden och processen for att fa dndra personnummer dr ldng. Det stdlls

bland annat krav pé kirurgi.

| praktiken innebdr lagstiftningen att mdnga transpersoner tvingas leva med ett juridiskt
kdn som inte stdmmer, vilket enligt Esther Margreth Petersen forsvarar livet i allménhet,
och inte minst arbetslivet.

- Mdanga arbetsgivare hamtar dina uppgifter automatiskt och registrerar dig enligt ditt
juridiska kén. | manga fall gér det inte att komma runt det, och det &r svart att f& en bra
situation pd jobbet nar din kénstillhérighet inte respekteras pd arbetsplatsen, sdger hon.

Att f& igenom en férandring av lagstiftningen fér dndring av juridiskt kén ar just nu
LGBT+ Feroyars hdgst prioriterade frédga, berdttar Esther Margreth Petersen. Mdlet ar en
lag som bygger pd sjdlvbestdmmande. Samtidigt arbetar organisationen ldngsiktigt med

att utmana normer och férandra attityder.

- Vi mdste "avmystifiera” vad det innebdr att vara transperson. Det finns mycket

fordomar och felaktig information.

For att fa till battre villkor fér transpersoner i arbetslivet tror Esther Margreth Petersen
att det behdvs kunskapshéjande insatser riktat specifikt till arbetsgivare men ocksa till
allmdnheten.

- Det dr inte bara arbetsgivarens instdllning som har betydelse fér hur du har det pa
jobbet utan d@ven hur du blir bemott av dina kollegor.
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DISKRIMINERING | REKRYTERINGSPROCESSER

| korthet:

. Flera av rapporterna undersdker sjdlvupplevd diskriminering i
rekrytering genom enkdter eller intervjuer. Sammantaget visar de att

diskriminering av transpersoner i rekryteringsprocesser dr utbredd.

o En kvantitativ studie som underséker frdgan bortom sjalvupplevd
diskriminering visar ocksd att transpersoner diskrimineras i
rekryteringsprocesser, och att diskrimineringen sker pd olika satt i

mans- respektive kvinnodominerade branscher.

o Betydligt fler transkvinnor dn transmadn och ickebindra transpersoner

uppger att de blivit diskriminerade i rekryteringsprocesser.

o Krav pd intyg med exempelvis tidigare namn kan géra att sékande inte
har n&dgot annat val &dn att vara éppna med sin transition under
rekryteringsprocesser. Webbaserade rekryteringsverktyg dr ofta
utformade sd att man mdste ange kén och ofta finns bara tva

alternativ, vilket verkar exkluderande.

Danmarks resultat frdn den europeiska undersdékningen EU LGBT/ Survey Il (FRA,
2019) visade att 27 % av de svarande transpersonerna hade upplevt diskriminering
ndr de har sdkt jobb under det senaste dret. Dessa resultat var statistiskt
signifikanta. N&r resultaten delas upp pd olika grupper transpersoner framtrdder
tydliga skillnader. 40 % av transkvinnorna svarade ja pd frédgan, 22 % av
transmdnnen och 27 % av ickebindra transpersoner. Dessa resultat ar dock inte
statistiskt signifikanta (FRA, 2019).

Den norska rapporten Seksuell orientering, kisnnsmangfold og levekar visar att
mdanga transpersoner har upplevt sig diskriminerade nér de har sdkt jobb. Fér
bindra transpersoner var den siffran 46 % och bland ickebindra var den 28 %, men
dessa skillnader var inte statistiskt signifikanta. | jamfoérelse med de svaren som
handlade om diskriminering pd grund av sexuell orientering s& var de som handlade
om diskriminering p& grund av kdnsidentitet betydligt hégre (Anderssen et al.
2021).

| den finska rapporten Sukupuolivihemmist&jen kohtaaminen tydeldmdssd 2075-
2020 (sv: Att bemdta kénsmdngfalden i arbetslivet) var det ocks@ mdnga som hade
upplevt diskriminering i rekryteringsprocesser, ofta eller ibland (14 respektive 28 %)
och att diskrimineringen kan ske direkt eller indirekt. M&dnga uppgav att utseendet
verkar vara en vdsentlig grund for diskriminering. Bland den del som kdnde att de
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blivit diskriminerade, men utan att det fanns tydliga bevis for det (16 %) var det
mdanga som inte nddde en anstallningsintervju. Bland de som kom till intervju fanns
det en grupp som ansdg att det blev stopp i processen nér deras transidentitet kom
fram. Rapporten visar ocksé att det var fler transfeminina som upplevde
diskriminering i situationer nar de sokte jobb dn bland andra grupper. De som hade
eller sékte tillfalliga anstdliningar hade upplevt diskriminering i
rekryteringssituationer oftare (38,5 %), dn bland évriga grupper (18 %) (Saloheimo,
2021). Den europeiska undersdkningen gjord av EU:s byrd fér grundldggande
rattigheter, FRA, visade att 21 % av alla de responderande transpersonerna i
Finland hade upplevt diskriminering i jobbsdkningsprocesser under det senaste dret
(FRA, 2019). Dessa resultat ar statistiskt signifikanta. Denna undersékning visade
stor skillnad mellan olika grupper av transpersoner. Bland transkvinnor var det 53 %
som svarade ja p& den frdgan, medan det bland transmén var 23 % och bland
ickebindra transpersoner var det 13 %. Dessa resultat dr dock inte statistiskt

signifikanta.

Sveriges resultat i samma undersékning visar pd liknande ménster. 21 % av alla
svarande transpersoner svarade att de har upplevt diskriminering i
jobbsdkningsprocesser under det senaste aret (FRA, 2019). Uppgifterna ar
statistiskt signifikanta. Uppdelat péd olika grupper s visar resultaten att 41 % av
transkvinnorna svarade ja pd frdgan, 16 % av transmdannen och 21 % av ickebindra

transpersoner. Dessa skillnader mellan grupperna dr inte statistiskt signifikanta.

En svensk studie undersdker diskriminering av transpersoner i rekryteringsprocesser
kvantitativt genom ett s& kallat korrespondentstest. Resultatet visade bland annat
att det var 18 % mer sannolikt att cispersoner fick positiva svar p& jobbansékningar
an att transpersoner fick det (Granberg et al. 2020). Forskarna skickade fiktiva
ansdkningar till ldgkvalificerade jobb. | varje ansékan angavs att den sékande under
livet hade gjort ett namnbyte. | vissa fall till ett namn knutet till samma kén, och i
andra fall dverskred namnen kénsgranserna. Forskarna noterade sedan om de
fiktiva sékande fick ndgot svar och om det var positivt eller negativt. Resultaten
visade ocksd pd skillnader mellan kvinno- och mansdominerade yrken. |
mansdominerade yrken verkade arbetsgivare oftare diskriminera transpersoner. |
kvinnodominerade yrken verkade arbetsgivare istdllet oftare diskriminera man,
oavsett trans/cis. De storsta skillnaderna mellan studiens fiktiva cis- och
transpersoner fanns i mansdominerade yrken, dar cisman fick positiva svar i 44 %
av fallen, medan samma siffra for transkvinnor var 24 %. Arbetsgivarna skickade
oftast positiva svar till cisman, ddrefter ciskvinnor, sen transmdn och sist
transkvinnor. | kvinnodominerade yrken verkade diskriminering snarare framst ske
utifrdn vilket kdn de laste den sékande som vid ansékningstillfallet. Arbetsgivare
skickade oftare positiva svar till transkvinnor och ciskvinnor &n till transman och
cismadn. Studien visar alltsd att arbetsgivare diskriminerar utifrdn olika grunder. Till
exempel kan en transman diskrimineras fér att vara trans i mansdominerade yrken,
men for att vara man i kvinnodominerade yrken (Granberg et al. 2020).
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| den svenska statliga utredningen Transpersoner i Sverige — Férslag fér stdrkt
stdllning och bdttre levnadsvillkor (SOU, 2017) lyfts frdgan om att arbetsgivare och
rekryteringskonsulter ofta anvdénder webbaserade rekryteringsverktyg dar
arbetssékare bland annat mdéste fylla i kén. Oftast finns bara tvd alternativ att
vdlja mellan, vilket exkluderar ickebindra transpersoner. | rekryteringsprocesser
kraver manga arbetsgivare ocksd att arbetssékande kan uppvisa intyg och
referenser fr&n tidigare arbetsgivare. En person som bytt juridiskt kén och/eller
namn kan styrka sin identitet med ett sarskilt intyg frdn svenska Skatteverket.
Dock innebér det att man dé inte har ndgot annat val &n att vara éppen med
andringen om man vill dberopa dessa intyg (SOU, 2017). | den finska
undersdkningen Experiences of Non-Heterosexual and Trans Youth on Career
Choice and in the Workplace (2016) tas ocksd frdgan om intyg och vilka
konsekvenser radslan for diskriminering vid jobbsékning kan f&. En respondent
berattar att han inte har v&gat &ndra sitt namn officiellt, trots att han anvént sitt
nya namn i 10 d&r, eftersom han ar radd f6r att behéva férklara namndndringen,
som ddé skulle bli uppenbar, vid jobbintervjuer och fér att det skulle ge potentiella
arbetsgivare en negativ bild av honom (Lehtonen, 2016).
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DISKRIMINERING PA ARBETSPLATSEN

| korthet:

° Transpersoner blir utsatta for diskriminering och trakasserier i
arbetslivet i hog utstrdckning. | Igbti-gruppen ar transpersoner den
grupp som dr klart mest utsatt.

° Mdnga transpersoner har dock positiva arbetsmiljderfarenheter.
Mdénga av respondenterna i flera av rapporterna har inte upplevt

ndgon diskriminering och har kdnt sig stéttade av chefer och kollegor.

° En norsk studie visar att det dr vanligast att bli utsatt for trakasserier
av extern part, som klienter, brukare, patienter eller kunder, darefter av
arbetskollegor, vilket &r nédgot mer utbrett dn trakasserier frén
arbetsgivare.

Alla de nordiska rapporter som underséker Igbti-personers utsatthet for
diskriminering, trakasserier och hot visar att transpersoner dr den grupp som dr
klart mest utsatt. Den danska rapporten LGBT-personers trivsel pd
arbejdsmarkedet (2019) visar att var fjdrde person av de svarande transpersonerna
(25 %) hade kant sig diskriminerade eller trakasserade pd jobbet pd& grund av sin
konsidentitet. Den siffran kan jamféras med 13 % av homosexuella cismdn och 17 %
av lesbiska ciskvinnor som upplevt diskriminering eller trakasserier p& grund av
sexuell orientering (Falner et al. 2019). | den europeiska undersékningen EU LGBTI
Survey (2019), framtagen av FRA, EU:s byrd fér grundldggande rattigheter, var
Danmarks resultat ndgot hdgre. Dar svarade 30 % av transpersonerna att de
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upplevt diskriminering pd& arbetsplatsen under det senaste dret. Motsvarande
siffror for transpersoner i Finland var 26 % och i Sverige 23 %. Resultaten ar
statistiskt sdkerstallda (FRA, 2019).

Aven i den norska studien Seksuell orientering, kjiennsmangfold och levekdr
undersdks transpersoners utsatthet och upplevelser av diskriminering pé
arbetsplatsen. Studien visar att bdde bindra och ickebindra transpersoner oftare
utsattes for trakasserier pd arbetsplatsen, liksom pd utbildningsplatsen, dn
cispersoner. Studien, som dven undersoker Ihb-gruppens livsvillkor, visar att det
finns en markant skillnad mellan transpersoner och de évriga grupperna, dar
transpersoner utsdtts for diskriminering i betydligt hégre utstrdckning (Anderssen
et al., 2021: 60). Det d@r vanligast att bli utsatt for trakasserier av extern part, som
klienter/brukare/patienter/kunder, darefter av arbetskollegor, vilket ar nédgot mer
utbrett an trakasserier fran arbetsgivare. 57 % av de respondenter som ar
ickebindra transpersoner i Norge uppgav att de blivit utsatta for trakasserier av
extern part minst en gdng det senaste dret, samma siffra for bindra transpersoner
var 46 %. Detta kan jamforas med 27 % bland cispersoner (Anderssen et al. 2021).
39 % av bindra transpersoner och 43 % av ickebindra transpersoner har blivit
utsatta for trakasserier av kollegor. Det kan jamféras med 15 % av cispersoner.
Monstret ser likadant ut nar det gadller utsatthet for trakasserier av arbetsgivare,
men det var fdrre i alla tre grupperna som rapporterade om det. | studien fragar
man ocksd om respondenterna har blivit diskriminerade av arbetsgivaren i lagens
mening. 34 % av bindra transpersoner och 16 % av ickebindra transpersoner har
under de senaste fem d&ren blivit diskriminerade pd grund av kénsidentitet eller
kénsuttryck. Det gdller diskriminering som att ha blivit flyttad till en annan
arbetsuppgift, inte bli anstalld, vara tvungen att sluta pd en arbets- eller
studieplats eller inte bli befordrad. Det hdar skiljer sig markant fran lhb-gruppen,
som fatt samma frdga. | den gruppen varierar svaren mellan 4-11 % (Anderssen et
al., 2021).

Den svenska studien Normer som skaver - Hbtg-personers sociala arbetsmiljé i
Gdéteborgs Stad visar pd samma monster (Bjoérk och Wahlstrém, 2018). Studien
visar ocksd att hbtg-personer dr utsatta for sexuella trakasserier i hdg
utstrdackning, och att dven det sarskilt gdller transpersoner, bindra och ickebindra.
Detta ar den enda studien i materialet som undersoker sexuella trakasserier
specifikt. | den svenska studien Kvalitativ studie om transpersoners organisatoriska
och sociala arbetsmiljé i en svensk kontext, publicerad som en egen del i
forskningsoéversikten HBTQ-personers organisatoriska och sociala arbetsmilié en
kunskapssammanstdlining, framhdaller férfattarna att det var en majoritet, béde av
de personer som intervjuats foér studien och i den enkdt som gjorts, som inte
upplevt diskriminering pd& arbetsplatsen. 51 % av de som svarade pd enkdten hade
inte upplevt diskriminering (Eriksson et al. 2022). Resterande 49 % uppgav dock att
de hade blivit diskriminerade, dar en del uppgav att det handlade om karridrmdssig

diskriminering (16 %) eller Idnemdssig diskriminering (8 %), men de flesta uppgav
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att de blivit utsatta fér diskriminering i ndgon annan form (49 %), till exempel att
bli felkdonad eller utsatt for oldmpliga och krdankande kommentarer. Denna studie
visar att ickebindra transpersoner var utsatta for diskriminering i hégre grad dn
bindra. | den europeiska undersékningen A long way to go for LGBTI equality (2019)
var det 23 % av transpersoner i Sverige som svarade att de blivit utsatta for
diskriminering p& arbetsplatsen under det senaste dret.

| den svenska offentliga utredningen lyfts att diskriminering p& arbetsmarknaden
pdverkar bdde gruppen transpersoner och stora delar av gruppen personer med
utléndsk bakgrund och andra personer som rasifieras. Svarigheter att f& ett arbete
och radslan fér att utsattas fér bdde rasism och transfobi kan skapa oro infér ens
mojligheter pd arbetsmarknaden (SOU, 2017: 256). En representant for natverket
Blattetrans berattar i en intervju om den dubbla utsattheten kopplad till
arbetsmarknaden.

Att séka arbete, att vara pa en arbetsplats. Det blir fér
mycket att bade vara icke-vit och transperson. Man vdagar inte
séka det arbetet, vad kan det innebdra att jobba ddr, att bade
utstd rasism och heterosexism, att inte fa stéd fran kollegor
och chefer. Man vill inte utsétta sig. Det blir fG méjligheter att
kunna ha ett jobb.

Representant, Blattetrans (SOU, 2017:92: 255)

Blattetransndtverkets representant uppgav ocksé fér utredningen att ménga inom
ndtverket upplever transrérelsen och hbtqg-rorelsen i 6vrigt som dominerad av vita
personer, att det pratas for lite om vithetsnormer och att det férekommer rasism
ocksd inom hbtg-rérelsen, och att det &r svart att hitta en plats dar man kanner sig
hemma, dven mer generellt (SOU, 2017: 255).

| forskningsoversikten HBTQ-personers organisatoriska och sociala arbetsmiljé en
kunskapssammanstdllning (2022), sammmanfattas det internationella
forskningsldget, som visar att hbtg-personer utsdtts fér mikroaggressioner,
diskriminering, trakasserier och mobbning i stérre utstrdckning dn heterosexuella
cispersoner. Forskning som sdrskilt undersdker upplevelser av stereotypa
uppfattningar om gruppen transpersoner, liksom bisexuella och queera, ar
begransad. Att stereotypa uppfattningar férekommer och paverkar arbetsmiljén
fér transpersoner ar &ndd mycket tydligt genom de studier som till exempel visar
pd férekomst av transfobi, dar transpersoner beskriver allvarliga former av
transfoba trakasserier. Nadgra av de internationella studierna i forskningséversikten
fokuserade p& konsekvenser av diskriminering av transpersoner pd arbetsplatsen.
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De visade bland annat att ju mer upplevd diskriminering en person rapporterade,
desto hégre var ocksd de rapporterade nivderna av emotionell utmattning under
ndsta arbetsdag, att transpersoner som oftare hade utsatts fér diskriminering fran
kollegor rapporterade ldgre valbefinnande och att transpersoner valt att tona ner
aspekter av sin kénsidentitet i miljoer dar de riskerade att utsdttas for
diskriminering (Eriksson et al. 2022).

NEGATIVT BEMOTANDE

| korthet:

° Md&nga transpersoner har erfarenhet av negativt bemdétande, som
negativa kommmentarer och att bli felkénade.

° Att bli felkbnad, exempelvis att fel pronomen anvdnds, var den
vanligaste formen av negativt bemdodtande. Sarskilt ickebindra
transpersoner uppgav att felkdnande var en vanlig erfarenhet.

o Internationell forskning visar att mikroaggressionerna kan leda till
minskat arbetsengagemang och stress pd arbetsplatsen.

Aven nér det gdller utsatthet fér negativt bemétande, som negativa kommentarer
och mikroaggressioner s@ ar transpersoner en sarskilt utsatt grupp. | den danska
rapporten LGBT-personers trivsel pa arbejdsmarkedet (Falner et al. 2019) uppgav
23 % av transpersonerna i enkdtundersékningen att de under det senaste dret hade
upplevt negativa kommentarer eller annat negativt beteende. Det kan jamforas

med 12 % i hela Igbti-gruppen.

| den finska studien om unga transpersoner (Lehtonen, 2016) berattade
respondenter om arbetsplatser med generellt negativa attityder mot
transpersoner och Igbti-personer, som till exempel tog sig uttryck genom negativa
kommentarer och skdmt. Det pdverkade deras féormdaga att koncentrera sig pa
jobbet, oavsett om kommentarerna var direkt riktade mot dem sjdlva eller inte.

Trans and homophobic atmosphere in my earlier workplace
make it impossible for me to return there (even if | could). |
don't have the energy for this environment. It makes working

hard and very stressful.

Transmaskulin respondent (Lehtonen, 2016: 301)
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Bland personer som inte var éppna pd arbetsplatsen upplevdes det ocksd som
svart att ifrégasatta respektldst beteende och homo- och transfobiska
kommentarer, med radsla fér att i sd fall "bli avsldjad” (Lehtonen, 2016).

| den norska studien Seksuell orientering, kjsnnsmangfold och levekdr undersdks
ocksd negativa kommentarer. Ddr stalldes frdgan om respondenten upplevt
negativa kommentarer eller upptrédande pd grund att den &r Ihb/t-person pd sin
arbetsplats ndgon gdng de senaste fem daren. 42 % av bindra transpersoner och 37
% av ickebindra transpersoner svarade ja pd& frdgan. Det skiljer sig markant mot
lhb-gruppen, ddr svaren varierade mellan 10 och 18 %. Annu fler i gruppen
transpersoner svarade att de upplevde generella negativa héllningar och
kommentarer (det vill sdga inte nédvandigtvis riktat mot enskilda personer)
(Anderssen et al. 2027).

Den svenska studien Normer som skaver - Hbtg-personers sociala arbetsmiljé i
Gdteborgs Stad tar upp respektlés kommmunikation som en vanligt férekommande
faktor som pdaverkar arbetsmiljon negativt, det inkluderar till exempel att
transpersoner inte blir tilltalade med det namn eller det pronomen som de sjdlva
onskar (Bjork och Wahlstrom, 2018).

| den kvalitativa delen av den svenska rapporten HBTQ-personers organisatoriska
och sociala arbetsmiljé, som bestdr av en enkdtundersékning och intervjuer med
transpersoner i Sverige, menade de flesta intervjuade att bli felkénad var den
vanligaste formen av trakasserier eller mikroaggressioner. Sarskilt ickebindra
transpersoner uppgayv att felkénande var en vanlig erfarenhet och att det bidrog till
forsdmrad arbetsmiljo for dem. Flera upplevde att de blev socialt exkluderade och
att felkdnandet upplevdes som ett satt for andra att markera att de inte
accepterade deras kdnsidentitet (Eriksson et al. 2022).

Forskningséversikten i sammma rapport (Eriksson et al. 2022) visar hur internationell
forskning ocksd@ pekar pd att transpersoner upplever ett flertal olika typer av
mikroaggressioner. Studier frdn USA visade bland annat att kollegors ovilja att
bekrafta eller acceptera transpersoners kénsidentitet resulterade i att de kdnde
lagre arbetsengagemang, att transpersoner inte ville avsldja sin transerfarenhet av
radsla for att det skulle pd&verka karridren negativt och att transpersoner felkénas
eller utma@las som svéra att handskas med. Samtliga dessa mikroaggressioner
beskrevs ge upphov till stress p& arbetsplatsen.
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BETYDELSEN AV ARBETSPLATSKULTUR OCH
KUNSKAPSNIVA

| korthet:

o Arbetsplatskulturen framhalls som en viktig saval risk- som friskfaktor
for transpersoners arbetsmiljo.

° Md&nga transpersoner har upplevt gott stéd pd arbetsplatsen.

. Mdanga uppger att ledarskapet spelar stor roll fér arbetet med
inkludering, men att chefers kunskap ofta ar fér lag for att de ska
kunna vara professionella i sitt bemotande.

° En organisation som jobbar aktivt med likabehandlingsarbete kan vara
en friskfaktor och utgéra en mer inkluderande arbetsplats for
transpersoner.

o En rapport visar att det finns mer pdtagliga risker fér utsatthet pd
arbetsplatser med arbetsplatskulturer som ar heteronormativa

och/eller machoorienterade.

Stéd fran chefer och kollegor

Den norska rapporten Seksuell orientering, kjennsmangfold och levekar visar att
det &r manga transpersoner som har upplevt stéttning pd arbetsplatsen. 77 % i
bdda grupperna (ickebindra och bindra transpersoner) har upplevt att nédgon pé
jobbet hade stottat, forsvarat eller skyddat respondenten i relation till dennes
kdnsidentitet. 72 % respektive 68 % hade upplevt en mer generell positiv hallning
och hort eller sett ndgon som stéttar, skyddar och framjar Ihbt-personers
rattigheter p& arbetsplatsen (Anderssen et al. 2021).

Aven i den finska undersékningen Sukupuolivéhemmistéjen kohtaaminen
tydeldmdssd 2015-2020 (sv: Att bemdta kénsmdngfalden i arbetslivet) (Saloheimo,
2021) var det en majoritet av de svarande som hade upplevt gott stdd fran kollegor.
Lite farre &n halften av de svarande ansdg sin kénsidentitet vara en styrka i sitt
arbete och i arbetsgemenskapen. Ungefdr halften (48 %) upplevde att deras
arbetsgivare eller arbetsledare visade stéd och uppmuntran. | denna frédga gick det
att se en stor skillnad jamfért med resultaten frédn den undersékning som gjordes
2016, nar det endast var 30 % som svarade likadant p& den frdgan. Det var ocksa
betydligt fler 2020 (43 %) an 2016 (12 %) som svarade att arbetsgivaren hade
organiserat den fysiska arbetsmiljon, exempelvis fysiska utrymmen och system
kopplade till namn och personalkort, pd ett tillfredstallande satt (Saloheimo, 2021).
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| den kvalitativa studien om transpersoners arbetsmiljé i Sverige i rapporten HBTQ-
personers organisatoriska och sociala arbetsmiljé beskrev manga att ledarskapet
spelar stor roll fér arbetet med inkludering. Mdnga av studiedeltagarna ber&ttade
att de fatt stort stéd av chefer. Exempel pd stéd var chefer som tog frdgor om
diskriminering pd& allvar, men ocksd s@dant som att det aldrig hade varit problem
att & ledigt p& grund av vard och att det gjordes kommunikationsinsatser p&
arbetsplatsen kring frdgor om transitionsprocessen. Praktiskt stédd som att frégor
kring namnbyte och omkladningsrum hade skétts smidigt togs ocksd upp, liksom
att chefen hade tagit ansvar for att berdtta fér nya kollegor om ratt pronomen. En
del svarade att deras chefer var valmenande, men hade l1dg kunskap, och att den
bristande kunskapen gjorde att cheferna inte kunde bem&ta dem professionellt.
Flera deltagare sa att de hade énskat en hégre kunskapsnivd hos cheferna, bade
generellt om hbtqgi-personer och specifikt om transpersoner. Mdnga av
studiedeltagarna sa att de till stor del ocks& haft stéttande kollegor som
accepterat och respekterat dem, eller &tminstone hade bem&tt dem korrekt och
neutralt. Svaren visade att en viktig faktor fér att md bra pd arbetsplatsen var att
kanna att kollegor stod upp fér en och gjorde sitt bdsta fér att vara inkluderande
(Eriksson et al. 2022).

Risk- och friskfaktorer pa arbetsplatsen

Samma studie (Eriksson et al. 2022) visar att arbetsplatskulturen utgdr en viktig
sdval risk- som friskfaktor fér transpersoners arbetsmiljé. Deltagarna i studien lyfte
att det finns mer pdtagliga risker for diskriminering, trakasserier,
mikroaggressioner och social exkludering ndr arbetsplatskulturen var
heteronormativ och/eller machoorienterad, det vill sdga préglade av ett
fortryckande manlighetsideal. Majoriteten av studiedeltagarna beskrev sina
arbetsplatser som hetero- eller cisnormativ. M&nga tog upp att heteronormen, som
reglerar kvinnligt och manligt beteende, var starkt reglerande p& bade kvinno- och
mansdominerade arbetsplatser, men upplevde att det fanns ett stérre utrymme
foér olikheter pd arbetsplatser med en majoritet kvinnor. M&nga av de som hade
erfarenheter av arbetsplatser praglade av traditionellt maskulina normer, beskrivna
som macho av deltagarna, upplevde att de arbetsplatserna reglerade kénsuttryck
mer explicit dn andra, exempelvis genom kommentarer och ifrdgasdttanden. Fér de
flesta var dessa arbetsplatskulturer negativa for arbetstillfredsstallelsen och
vdlmdendet. Det ska dock podngteras att dven om uttrycken macho och
mansdominerad kombinerades i flera fall s& var det inte alltid s&. Deltagare beskrev
ocksd sin arbetsplats som mansdominerad med en inkluderande arbetsplatskultur
(Eriksson et al. 2022).

En arbetsplatskultur ddr organisationen jobbar aktivt med likabehandlingsarbete
kan vara en friskfaktor och utgéra en mer inkluderande arbetsplats for

transpersoner. Né&gra av studiedeltagarna lyfte sarskilt faktorer som kénsneutrala
lokaler, till exempel toaletter och omklddningsrum, och vikten av att anvdnda ratt
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pronomen. Andra faktorer som lyftes var gott stdd fran chefer, i exempelvis
hantering och férebyggande av diskriminering och proaktivt arbete i
arbetsmiljéfrdgor och kommunikationsinsatser. Kunskap och kompetens om
transfragor, till exempel transitionsprocessen, lyftes som viktiga friskfaktorer,
liksom gott stéd fran kollegor. Att kunna f& stéd utanfér arbetsplatsen, via natverk,
en stédlinje eller sitt fackférbund, uppgavs ocksd som viktiga faktorer, men det var
ndgot mdanga saknade (Eriksson et al. 2022). Den finska rapporten visar att de som
arbetade i mansdominerade sektorer upplevde fler problem i externa kontakter p&
grund av sin kénsidentitet &n de som arbetar i andra sektorer, och upplevde sin
identitet som en styrka i mindre utstrdckning an bland de som jobbade i andra
sektorer (Saloheimo, 20217).

Detta ligger dven i linje med internationell forskning, som visar att hbtg-personer
kan vara 6ppna i ladgre utstrdckning pd maskulint kodade arbetsplatser och att det
kan finnas 6kad risk for diskriminering och trakasserier i machoorienterade
arbetsplatskulturer, pd grund av mer stereotypa férestdallningar om hur mén och
kvinnor ska bete sig (Eriksson et al. 2022).
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INBLICK: GRONLAND

"Arbetsgivare som diskriminerar kommer kunna stdllas till svars”

P& Gronland finns inga studier av transpersoners villkor i arbetslivet, s& att sdga ndgot
generellt om férutsattningarna gar inte.

- Det dar en allmadn utmaning som vi stdr infér att det saknas statistik om hbtgi+-
personers villkor. Det gér det svérare att arbeta fér férédndring, fér utan séddan
overgripande kunskap kan man uppfatta problemen vi beskriver som att de bara finns pa
individnivd, sager Qillag Olsen, ordférande fér Sipineq Plus.

Organisationen bildades i mars &r 2023 och deras férsta projekt har varit att éversatta
olika hbtqgi-begrepp till gronldndska. Ordlistan ar i princip klar och nu véntar man bara pd
att den ska godk&dnnas av det gréonlandska sprakrédet.

- Att det snart kommer finnas gréonldndska ord for till exempel "homosexuell”,
"kénsidentitet” och "sexuell laggning"” ar viktigt fér att manniskor ska férstd vad vi
férséker sdga. De utlédndska orden missférstds ofta och ménga ord har dessutom fatt en
negativ laddning, sédger Qillag Olsen.

Férhoppningen dar att den nya ordlistan ska bidra till att 6ka kunskapen om vad det
innebdr att vara hbtgi+-person, och utmana férdomar. Det tror Qillag Olsen ar viktigt for
att forbattra villkoren for hbtgi+-personer i samhdllet som helhet och darmed dven i
arbetslivet.

De studier som finns i Norden av transpersoners villkor i arbetslivet visar att ménga
transpersoner har upplevt diskriminering b&de i samband med rekrytering och pd sina
arbetsplatser. Qillag Olsen vet att sddana erfarenheter finns dven pd Grénland, samtidigt
som det ocksd finns transpersoner som upplever att de blir bra bemétta pd jobbet.

Gronland har ingen diskrimineringslag fér minoriteter, men det kanske dr pd vég att
d&ndras. Ett férslag till en jamlikhets- och antidiskrimineringslag ligger pd den grénlandska
regeringens (Inatsisartuts) bord, och forslaget inkluderar bland annat sexuell Idggning och
konsidentitet. Qillag Olsen hoppas att den nya lagen ska antas inom kort, och tror att den
kommer bli viktig for hbtqgi+-rérelsen.

- Arbetsgivare som diskriminerar kommer kunna stallas till svars pd ett annat satt &n

tidigare. Lagen skickar ocksd en tydlig signal om att det inte ar okej att diskriminera.

Ndagot som man pd Sipineq Plus vet paverkar férutsattningarna fér transpersoner pd
Gronland ar att det saknas tillgdng till transvard. Lagstiftningen fér andring av juridiskt
kdn ar densamma som i Danmark och bygger pd sjalvidentifikation, men transpersoner
som behdver kénsbekrdftande vard stdter pd problem. Det gdr inte att f& recept pd
hormoner utskrivna pd Grénland och det finns minst ett fall dar en transperson har fatt
betala béter efter att ha dtervént hem till Gronland med hormoner utskrivna av Igkare
utomlands.

- Du har ratt att dndra kén pé ditt pass men fér att kunna f& behandling méste du i
praktiken flytta frdn Grénland. Du blir alltsd tvungen att [émna platsen som &r ditt hem
fér att kunna leva som den du @r, och detta &@r ndgot vi vet skapar mycket psykisk ohdlsa.
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FYSISK ARBETSMILJO

| korthet:

o Vikten av kénsneutrala toaletter framhdlls i studierna. Fysiska lokaler

pdverkade samtliga intervjuades arbetsmiljé p& ndgot satt.

° Kénsneutrala omklddningsrum upplevdes som ndgot positivt, men flera
studiedeltagare pekade ocksd pd behovet av enskildhet — b&de vad

gdller ombytes- och duschmgjligheter

o Flera internationella studier pekar pd att det kan vara bra for
arbetsgivare att reflektera éver om formella klddkoder kan vara
diskriminerande, liksom dver hur informella och formella kladkoder p&

arbetsplatsen pdverkar hbtg-personers trivsel.

Fysiska utrymmen

Den svenska enkdt- och intervjustudien om transpersoners arbetsmiljo visade att
fysiska lokaler pdverkade samtliga intervjuades arbetsmiljé p& ndgot sdtt, Gven om
de flesta arbetade pé& en arbetsplats som hade kénsneutrala toaletter. Det kunde
exempelvis handla om att slippa fatta beslut om vilken toalett man skulle gé paé.
Vikten av att arbetsplatsen har kdnsneutrala toaletter framholls av de allra flesta.
De flesta hade ocksd erfarenhet av tidigare arbetsplatser med kdnade toaletter,
och framholl det som ett problem som orsakade oro, sdrskilt fér ickebindra och i
bérjan av en transitionsprocess. P& de arbetsplatser dér omkladnings- och
duschrum fanns och anvédndes var dock problemet stérre, dessa dr mer sdéllan
kénsneutrala. Férekomst av kénsneutrala omklddningsrum upplevdes som ndgot
positivt, men flera studiedeltagare pekade ocksd pd behovet av enskildhet — badde
vad gdller ombytes- och duschmajligheter (Eriksson et al. 2022). Aven den svenska
offentliga utredningen (SOU, 2017:92) visar att tillgdngen till omkl&ddningsrum,
duschar och toaletter ar fysiska arbetsmiljéfaktorer ddr transpersoners situation

behoéver uppmadrksammas.

Vikten av att kunna vdlja uniform

Det svenska fackforbundet Unionen har genomfort en rattsutredning, Vilka
mdjligheter har en arbetsgivare att pdverka anstdlldas klddsel, sdrskilt med
avseende pd kénsidentitet och kénsuttryck? Utredningen konstaterar att
arbetsmiljéskdl ofta anférs av arbetsgivaren fér att legitimera krav pé viss klddsel,
vilket kan vara rimligt ur sdkerhetssynpunkt. Ddremot finns det enligt utredningen
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fa& skal for arbetsgivaren att begrdnsa en anstdllds kénsuttryck, det vill sdga hur
ndgon uttrycker kén socialt, exempelvis genom klader, frisyr, smink eller rést, i
Sverige. Om arbetsgivaren krdver uniform och uniformen finns i olika kdnskodade
utféranden sd ska den anstdllda kunna vélja om hen vill bdra en feminint eller
maskulint kodad uniform. Att neka ndgon att valja uniform eller att vaxla mellan
olika kénskodade uniformer kan utgéra ett missgynnande. Om arbetsgivaren
exempelvis inte tillhandahdller feminint kodade uniformer i stérre storlekar s& kan
det utgdra indirekt diskriminering, dtminstone om det sdrskilt drabbar
transpersoner (Unionen, 2016). | den svenska offentliga utredningen (SOU, 2017:92)

handlade flera av de berattelser som samlades in om kléader.

Vissa dagar klér jag mig som jag vill, och far ibland
kommentarer om det, som jag dnda kan hantera fér jag vill pa
ndgot vis skapa en kultur dér mina medarbetare kdnner att de
kan vara sig sjdlva, och det dr viktigare dn klumpiga kollegor.
Men ndr det dr dags fér olika resor, kundméten och t.ex.
ledningsgruppsméten vidljer jag ndstan uteslutande att kld mig
som det férvdntas av mig, sminka mig etc. - det kénns som jag
kldtt ut mig och dessutom framhdver jag delar av mig sjélv och
min kropp som jag inte trivs med, som inte "“dr jag”.

Berdttelse 91, SOU (2017:92 381)

Utéver dessa undersékningar sd har det i arbetet med denna sammanstdlining inte
hittats ndgon ytterligare nordisk kunskap om transpersoners fysiska arbetsmiljo.
Det ar tydligt att aspekten ar viktig, och vi dterger darfér delar av den
internationella forskning som den svenska rapporten HBTQ-personers
organisatoriska och sociala arbetsmiljé gar igenom. En av de genomgdngna
studierna frdn USA i rapporten framhall vikten av ett inkluderande sprakbruk kring
toaletter och omklddningsrum i organisationers policydokument. Formella liksom
informella kladkoder kan vara ett problem. En stdrre studie frdn USA visade att
arbete i miljder som kréavde kénad klddsel, till exempel i form av kénskodade
uniformer, innebar diskriminering och ett begrdnsande av kdnsuttryck. Studien
indikerade att de transpersoner som deltog i studien ansdg det vara positivt med
kénsneutral kladsel. Flera studier pekar pd att det kan vara bra fér arbetsgivare att
reflektera 6ver om formella klddkoder kan vara diskriminerande, liksom 6ver hur
informella och formella klddkoder p& arbetsplatsen pdverkar hbtg-personers trivsel
(Eriksson et al. 2022).

38



OPPENHET PA ARBETSPLATSEN

| korthet:

o Transpersoner dr dppna med sin kénsidentitet i mycket Iagre
utstrdckning dn vad Igb-gruppen dr med sin Idggning, enligt de
nordiska rapporterna.

° Rapporterna indikerar ocksd att det generellt sett finns ett samband
mellan att kunna vara 6ppen pd arbetsplatsen och valbefinnande och

trivsel pd& arbetsplatsen.

o Samtidigt finns det transpersoner som har blivit utsatta for
diskriminering och trakasserier till féljd av att komma ut pé

arbetsplatsen.

| den finska undersékningen utford av trans- och Igbti-organisationer var det tydligt
att mojligheten att vara dppen pd arbetsplatsen férbattrade vdlmdaendet och héjde
arbetsmotivationen (Saloheimo, 2021). En svensk studie visar att de som i lagre
utstrdckning var éppna ocksd kdnde sig mindre inkluderade i arbetsplatsens sociala
gemenskap (Bjork och Wahlstrom, 2018). En dansk rapport visade att de som bara
"i ringa grad” eller "inte alls" kdnde att de kunde vara éppna pd arbetsplatsen I6pte
en hogre risk for depression och stressbelastning (Falner et al. 2019). Aven den
svenska forskningséversikten visade sammantaget att det kan vara viktigt att
kunna vara dppen med sin kdnsidentitet och/eller transerfarenhet. Sambandet
mellan 6ppenhet och valbefinnande i arbetet gdllde transpersoner, liksom den
dvriga hbtgi-gruppen, som ocksd undersdks i forskningsdversikten. | de studier dar
6ppenhet inte pdverkade hdlsa positivt s& samspelade det med risker fér utsatthet
for diskriminering och trakasserier (Eriksson et al. 2022). | den finska
undersokningen var det en dryg fjdrdedel av respondenterna som svarade att de
inte dr dppna med sin kdnsidentitet pd arbetsplatsen. De som inte var éppna pd
arbetsplatsen var mer oroliga fér att dppenhet skulle leda till diskriminering och
negativt bemdétande frdn kollegor an frén arbetsgivare (Saloheimo, 2027).

Den finska studien som handlar om unga transpersoner (upp till 30 &r) visade att
fler unga an dldre transpersoner inte dr 6ppna, av de transfeminina
respondenterna var det 46 % som svarade att de inte var dppna pd jobbet, och
bland de transmaskulina var det 60 % (Lehtonen, 2016). Mdnga var oroliga fér att
bli orattvist behandlade eller exkluderade om de valde att vara éppna. Bland de
som valt att vara dppna pd arbetsplatsen var det ddremot f& som hade upplevt
negativa konsekvenser av det, de flesta hade upplevt positivt bemdtande och
acceptans. Mdnga av respondenterna framhall att det tog mycket tid och energi
att fundera kring om de skulle kommma ut eller inte, och i s& fall f6r vem, hur och nar,
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men ocksd att det kunde vara stressande att délja sin kdnsidentitet. Frdgan om att
vara éppen pd arbetsplatsen eller inte var det vanligaste temat i respondenternas
svar. Fér unga, som dr nya i arbetslivet och ofta har kortare anstdllningar och
ddrmed ofta byter jobb och kollegor, s& blir det en sarskilt viktig frdga (Lehtonen,
2016).

| den norska rapporten Seksuell orientering, kjiennsmangfold og levekdr delas svaren
upp pd transman, transkvinnor och ickebindra. Bland transmdn uppger 40 % att de
inte ar 6ppna pd arbetsplatsen, motsvarande siffra fér transkvinnor ar lagre, 21 %,
och 30 % for ickebindra transpersoner (Anderssen et al. 2021).

Den danska rapporten LGBT-personers trivsel pa arbejdsmarkedet, som bygger pd
enkdtdata, visade att bara varannan transperson dr 6ppen om sin kénsidentitet p&
arbetsplatsen. En fjardedel svarade dessutom att de ndgon gdng under de senaste
tvd dren hade dngrat sin dppenhet. Som tidigare ndmnt hade var fjdrde respondent
k&nt sig diskriminerad pd grund av sin kdnsidentitet och en dryg femtedel av de
responderande transpersonerna befann sig i hdgriskgrupp fér vantrivsel pd jobbet.
Samma rapport, ddr man ocksd gjort en surveyundersékning med chefer och HR-
medarbetare, visar ocksd att endast 68 % svarade att de var helt eniga med
pdstdendet att det skulle bli accepterat fullt ut om en transperson eller
intersexperson "kommer ut" pd deras arbetsplats. Det kan jamféras med att 85 %
svarade likadant nar péstdendet handlade om att ndgon skulle komma ut som
homo- eller bisexuell (Fglner et al. 2019).

Den danska rapporten Undersegelse af udfordringer og stigma i forhold til at have
en LGBTI-identitet i Danmark visar ocksd@ att fler transpersoner &n andra i Igb-
gruppen inte ar dppna pd sin arbetsplats (Falner et al., 2020). P& frdgan om varfér
de inte vill vara éppna s& har ungefdr hdlften av respondenterna (49 %) svarat att
de inte har ndgot behov av att vara dppna med sin kdnsidentitet pd jobbet. Manga
(47 %) har svarat att de tror att det skulle géra livet mer besvarligt, att kollegor
inte skulle forstd (34 %) eller acceptera det (30 %), eller att kollegor skulle utsatta
dem fér mobbning och trakasserier (28 %). En del har svarat att de tror att det
skulle géra kollegorna obekvdma (17 %) och en del att de tror att de skulle f&
sparken om de kom ut (12 %). Flera svarsalternativ kunde vdljas av samma
respondent. Bland de transpersoner i studien som istdllet valt att vara éppna pd
arbetsplatsen var det 19 % som hade fatt negativa kommentarer om sin
kdnsidentitet pd sin arbetsplats/utbildningsplats (Falner et al., 2020).

| den norska kvalitativa undersékningen Alskens folk (2013) rymmer deltagarnas,
som alla ar transpersoner, upplevelser av att komma ut p& arbetsplatsen flera vitt
skilda historier. Flera har goda upplevelser och har upplevt att god stéttning fran
ledningen ocksd har lett till att kollegor stéttar och ar respektfulla. Andra berattar
om att valet att komma ut istdllet har lett till allvarliga negativa konsekvenser. En
deltagare berattar om allvarliga trakasserier och hot om vald fran en kollega. Flera
deltagare berdttar att de antingen har férlorat jobbet eller pd ett mer subtilt satt
blivit frdntagna arbetsuppgifter och upplevt att arbetsgivaren férsdkt "pressa
bort" dem frdn arbetsplatsen.
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Du blir pa en elegant mate fratatt arbeidsoppgaver. Du blir
gitt arbeidsoppgaver hvor de hdaper at du ikke vil gidde det. Du
merker at de blir opptatt av hvordan du gjer ting, og du feler
deg overvdket, naermest forfulgt. Du blir livredd for G gjere en
feil, slik at de kan ta deg.

Informant (van der Roos, 2013: 52)

De har kdnt sig évervakade pd ett satt de inte blev tidigare och dédrmed standigt
radda for att géra ndgot fel. Dessa informanter har férsékt sdga ifrdn och tagit
upp situationen med facket, men menar att den processen ofta kostar alltfér
mycket energi (van der Roos, 2013).

Den svenska rapporten "Jag dr inte ensam, det finns andra som jag" - Unga hbtqi-
personers levnadsvillkor framtagen av Myndigheten fér ungdoms- och
civilsamhallesfrdgor, underséker unga hbtg-personers situation pd
arbetsmarknaden. Den visar att dven unga transpersoner dr 6ppna i betydligt lagre
utstrdackning an vad hbg-gruppen dr med sin Idggning (MUCF, 2022). EU LGBT/
Survey Il fér Sverige visar att unga ickebinara transpersoner (15-29 &r) sarskilt
sticker ut, dar 55 % svarade att de aldrig &r 6ppna med sin kénsidentitet p& jobbet
(jamfort med 30 % bland bindra transpersoner och 14 respektive 15 % bland
cistjejer respektive ciskillar gdllande sexuell Idggning) (FRA, 2019). MUCF:s rapports
intervjuer med unga transpersoner visar att dppenhet &r en vasentlig frdga, och att
flera reflekterar dver att det inte alltid &r ett val, och vad det far for konsekvenser.
En person beskriver att hen tror att det var uppenbart fér kollegorna pd en tidigare
arbetsplats att hen dr transperson. En annan person beskriver att det ar tydligt for
arbetsgivare att hon ar transperson eftersom flera dokument dr under ett annat
namn och hon inte har kunnat éndra sitt personnummer &n. Aven om hon inte vet
om diskriminering sker s& skapar detta faktum osdkerhet, till exempel om huruvida
det ar anledningen till att hon fér farre pass dn kollegor med samma kompetens.
En person beskrev att det var ett hinder fér att séka jobb att inte kunna vélja att
vara Sppen eller inte, och att avsaknaden av identitetshandlingar som anger ratt
kon fortfarande dr ett hinder for det. En person berdttade att 6ppenheten inte
riktigt var ett val nar kollegor hade hittat hen pd sociala medier och dé stallt fragor
pd arbetstid, vilket hen upplevde som ytterligare en arbetsbérda att behéva prata
om, utdver sina arbetsuppgifter. Sociala medier bidrar i personens berdattelse till att
luckra upp grdnserna mellan det privata och offentliga (MUCF, 2022).

41



Moten med externa kontakter

Mdanga upplever &ndd att de kan vara éppna pd arbetsplatsen, helt eller bland en
del bara delvis, men ofta att de inte kan vara det i métet med klienter, brukare,
elever, féraldrar och patienter (Bjérk och Wahlstrém 2018). Det ligger ocksd i linje
med den europeiska undersékningen EU LGBTI Il (FRA, 2019).

Den finska undersékningen Sukupuolivihemmistéjen kohtaaminen tydeldmdssd
2015-2020 (sv: Att bemé&ta kénsmdngfalden i arbetslivet) visade ocksd att bland de
som var 6ppna pd arbetsplatsen s& upplevde ungefar halften av respondenterna
som arbetade med kundkontakt sin kdnsidentitet som en styrka i dessa
sammanhang, medan ungefdr hdlften upplevde att det var ett problem, i synnerhet
svarade ickebindra att det var svart att uttrycka sin kénsidentitet i kundsituationer.
Det rapporterades ocksd om vissa kunders pdtrangande eller fientliga attityder
mot transpersoner och olika uttryck fér det, dar respondenter berdttade om allt
fran felkdnande till misshandel. | mansdominerade sektorer upplevdes den egna
kénsidentiteten som ett problem i méten med externa kontakter i hégre
utstrdckning an i andra sektorer (Saloheimo, 2021). Den svenska enkdt- och
intervjustudien visar pd liknande resultat. En del angav att de inte var é6ppna med
sin transerfarenhet med kunder och brukare. | de fall de var det sd beméttes de
ofta med respekt, men bland studiedeltagares negativa upplevelser fanns grova
foroldmpningar och allvarliga hot. Den vanligaste negativa upplevelsen var dock att
bli felkdnad, men mdnga menade att det i tillfalliga kontakter, som i métet med
kunder, inte spelade lika stor roll som nar kollegor felkonade (Eriksson et al. 2022).

| forskningsoversikten HBTQ-personers organisatoriska och sociala arbetsmiljé,
som dven sammanstdller internationell forskning om transpersoners arbetsmiljo,
finns delar som visar pd& nyanser och konsekvenser av att vara eller inte vara éppen
p& arbetsplatsen. Aven hér blir synlighet ett viktigt tema. Att vara transkvinna
resulterar enligt en intervjustudie frdn USA i &g status i vissa yrken, och en del av
de intervjuade trodde inte att de skulle kunna f& jobb som innebar kundkontakt
eftersom de dé skulle vara synliga fér kunder och allmanhet (Budge et al., 2010). |
en annan studie frdn USA beskrev transkvinnor som inte var éppna med sin
transidentitet pd jobbet att de undvek att visa maskulint kodad kompetens,
eftersom de kdnde att deras transidentitet riskerade att bli avsléjad om de
forknippades med maskulinitet (Yavorsky, 2016).
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INBLICK: ALAND

"Risken dar att man blir ensam och inte kommer till sin ratt”

Att vara transperson pd Aland innebér att tillhdra en liten minoritet, i ett litet samhaille.

- Mdanga flyttar till finska fastlandet eller till Sverige fér att man séker gemenskap och
vdnner som delar ens erfarenheter, sdger Ida Aareva, som representerar organisationen
Regnbdgsfyren.

Tills alldeles nyligen satt hon i organisationens styrelse, men nu har hon sjdlv flyttat fran
Aland och dérmed éven lamnat styrelseuppdraget.

Ida Aareva ser att det i stor utstrackning saknas kunskap om hur villkoren i arbetslivet ser
ut for transpersoner pa Aland.

- Sanningen &r nog att det inte finns s& mycket information, séger hon.

Kartldggningen i den har rapporten visar att transpersoner i Norden generellt moéter
storre utmaningar i arbetslivet jamfért med populationen i stort. Till exempel ar
arbetslésheten ar stoérre. Transpersoner ar ocksd 6verrepresenterade inom ladginkomstjobb
och mdanga har upplevt diskriminering bade i samband med rekrytering och pd sina
arbetsplatser.

Ida Aareva ser inte direkt att det finns skdl att tro att férutsattningarna skulle vara
annorlunda pé& Aland jamfort med i 6vriga Norden, utéver de sdrskilda utmaningarna som

kommer med att leva i ett litet samhadalle.

- Man kan latt kdnna sig utanfér bland kollegorna. Det ar mycket villa, vovve, Volvo - eller
kanske snarare Tesla numera. Det dr svart att vara den som sticker ut och bryter mot
normerna, sdrskilt i ett litet samhalle, sdger hon.

Det har inte gjorts ndgra studier av just transpersoners villkor i arbetslivet p& Aland men
&r 2019 gjorde Alands landskapsregering en bredare enkdt med hbtgia-personer och deras
anhoriga. Enkdten togs fram som underlag till handlingsplanen fér hbtgia-personers lika
villkor i det &landska samhdllet och vissa frdgor handlar om bemétandet i arbetslivet. P&
grund av det l&dga antalet respondenter (under 50 personer) kan inga statistiskt
sakerstdllda resultat presenteras utifran enkdten men materialet ger ett antal vittnesmal
frén Alands hbtgia-rérelse.

Vissa som svarade pd enkaten beskriver att de inte kan, eller inte v@gar, vara éppna pé sin
arbetsplats, och den bilden kdnner Ida Aareva igen. Hon tror att mé&nga transpersoner
undviker att berdtta om sin identitet for chefer och kollegor, just fér att normerna ar sé
sndva. For vissa fungerar det kanske bra, men om man k&nner att man inte kan vara sig
sjalv pd jobbet utan mdste férstdlla sig for att passa in och blir accepterad ar risken stor
att man bérjar ma daligt, tror hon.

- Risken @r att man blir ratt ensam, och inte riktigt kommer till sin ratt. Arbetslivet
handlar inte bara om att utféra ett jobb med sina hdnder och sin hjarna. Det handlar
ocksd om att vara del av en gemenskap och att f& kénna sig som en i gruppen.
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ATT SKAPA ETT STODJANDE
ORGANISATORISKT KLIMAT

AKTIVT ARBETE, POLICYER OCH KUNSKAPSHOJANDE
INSATSER

| korthet:

° En dansk studie visar att mycket f& arbetsplatser har en personalpolitik
som adresserar frdgor om kdnsidentitet eller kdnsvariation.

o Ett stodjande organisatoriskt klimat har samband med de berérdas
upplevelse av en bra arbetsmiljé, arbetstillfredsstdllelse och hdlsa,
liksom deras kdnsla av att vilja eller védga vara éppen pd arbetsplatsen.

° For att skapa en inkluderande arbetsplats behdver bdde 6ppna och
dolda identiteter beaktas. Det innebdr att man pd en arbetsplats inte
ska ta for givet att ndgon har en viss sexuell laggning eller
konsidentitet.

Den danska rapporten LGBT-personers trivsel pG arbejdsmarkedet visar att mycket
f& arbetsplatser har en personalpolitik som adresserar frdgor om kénsidentitet eller
kénsvariation. Endast 2 % av de chefer och HR-medarbetare som tillfrdgades i
enkatundersdkningen svarade att de hade det. Nar de fick frdgan om varfér
personalpolitiken inte tog upp dessa &mnen s& svarade de flesta att de inte tycker
att det finns ndgot behov av det (45 %) eller att de inte har tankt p& det (30 %)
(Folner et al. 2019).

Samtidigt sé visar den internationella forskning som tas upp i den svenska
forskningsdéversikten pd vikten av aktivt arbete och policyer fér att skapa ett
organisatoriskt klimat som uppfattas som stodjande gentemot transpersoner och
andra hbtg-personer. Ett stédjande organisatoriskt klimat har i sin tur samband
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med de berérdas upplevelse av en bra arbetsmiljo, arbetstillfredsstdllelse och hdlsa,
liksom deras kdnsla av att vilja eller v@ga vara éppen pd arbetsplatsen (Eriksson et
al. 2022, s. 43). Att kunna vara dppen pd arbetsplatsen kan i sig vara en faktor som
bidrar till 6kat valmdende (se avsnitt om Sppenhet pd arbetsplatsen). En brittisk
studie som tas upp i saummanstdllningen visade dock att uppmuntran till Sppenhet
inte nédvandigtvis ar det bdsta sdttet for att 6ka hbtg-medarbetares (i denna
studie undersoks hela denna grupp) valbefinnande, utan att istdllet jobba aktivt fér
att skapa inkluderande miljder. Nadgra exempel som gavs i artikeln var att
uppmuntra anstdllda att skriva det pronomen de féredrar i e-postsignaturer eller
att inkludera dvningar kring heterosexism i méngfaldstraning (Fletcher och Everly,
2027).

Beakta bade dppna och dolda identiteter

| kunskapséversikten sammanfattas ytterligare ndgra resultat pd temat (Eriksson
et al. 2022). Foér att skapa en inkluderande arbetsplats behéver bdde 6ppna och
dolda identiteter beaktas. Det innebdar att man pd en arbetsplats inte ska ta foér
givet att ndgon har en viss sexuell laggning eller kénsidentitet. Det ska vara upp till
varje person huruvida man vill vara éppen pd sitt arbete och att ha kontroll dver
graden av 6ppenhet, vilket bendmns som en nyckelfaktor for en inkluderande
arbetsplats. Det krdver ett organisatoriskt klimat och en medvetenhet hos ledning
och kollegor som mojliggor detta. Det utgodr ett klimat dar det till exempel ar
accepterat att vara 6ppen och driva hbtg-frdgor, men utan att samtidigt kdnna en
press frdn ledning eller kollegor att vara representant fér hbtg-fragor. Det ligger i
linje med att det inte alltid ar rationellt att vara 6ppen pd arbetsplatsen, dd det
ocksd kan vara sé att det ékar utsattheten fér diskriminering. Det ar ocksa
dtgdarder som lagger ansvaret pd chefer och medarbetare som grupp, istéllet fér pa
den enskilde individen.

Okunskap ger brister i bemétande

Det ar ocksd tydligt att kunskapen om transpersoner och transerfarenheter
generellt ar 1&g och att det behdvs utbildning och kunskapshéjande insatser bland
chefer och medarbetare (Eriksson et al. 2022). Som tidigare ndmnts vittnar
transpersoner om att kunskapen om transpersoner och transerfarenheter ofta ar
sd l&g bland chefer att de inte kdnner sig professionellt bemé&tta, dven ndr chefen
ar valmenande. Flera av en deltagarna ndmner att de upplever att deras chefer ar
fér okunniga foér att kunna ge stdd i arbetsmiljé- och diskrimineringsfragor
(Eriksson et al. 2022). Deltagare i denna studie sa bland annat att de énskade att
det fanns en garanti fér att chefer var ndgorlunda kunniga och en annan att nivén
av okunskap hos chefer gér det svart att ta upp mer subtila problem, som till
exempel minoritetsstress och stress 6ver hur ens fysisk transition ska tas emot pd

arbetsplatsen.
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Den svenska studien Normer som skaver - Hbtg-personers sociala arbetsmiljé i
Géteborgs Stad (20178) visar ocksd att det kan vara péfrestande fér transpersoner
att behoéva ratta kollegor, exempelvis ndr det gdllde namn och pronomen, och att
kollegornas ldga kompetens och kunskap om transpersoner gjorde att det var
svérare att f& gehor frédn dem (Bjérk och Wahlstrom, 2018). Aven den
internationella forskningen kan sammanfattas med att transpersoner lyfte behovet
av bdde generell madngfaldsutbildning och specifik utbildning fér att sarskilt chefer,
men ocks& medarbetare, ska kunna ta battre hansyn till transpersoners
arbetsmiljésituation (Eriksson et al. 2022).

Organisatoriska stédfunktioner och kompetenshdjning efterfragas

| den svenska studien om transpersoners arbetsmiljo (Eriksson et al. 2022) beskrev
ndgra enstaka personer att de fatt eller vet att de kan f& stéd fran HR eller
skyddsombud. N&gra sa i stdllet att de hade dnskat att facket och HR hade stérre
kompetens och darmed kunna vara ett stérre stdd. Flera personer efterfrdgade en
stédlinje for att kunna ringa och fé& stdd och rdd kopplade till hbtg-fragori
arbetslivet. N&gra beskrev behovet av ndtverk med andra transpersoner inom
samma yrke eller bransch, ndgra f& sa att de hade tillgdng till sédana ndtverk, men
fler sa att de inte hade det men att det hade betytt mycket att ha det.
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| DIALOG

| de samtal med civilsamhdllesorganisationer, diskrimineringsombud och
centralorganisationer for fackférbund, som ocksé ligger till grund fér detta
kunskapsmaterial, lyftes bland annat frdgor om diskriminering av transpersoner
och behov av mer kunskap pd olika satt. Flera deltagare fran civilsamhallet tog upp
att det @r svart att anmala diskriminering fér att man blir sedd som ett problem pa&
arbetsplatsen om man tar upp problem eller anmaler upprepade gdnger.
Erfarenheter av att ha fatt daligt stéd frdn sina fackférbund vid anmdélan lyftes
ocksd. Bland diskrimineringsombuden framhélls att den ladga
anmalningsbendgenheten ar ett problem, liksom att det &r en malgrupp som i hég
grad undviker kontakt med myndigheter. For att fler ska anmdla pekar
diskrimineringsombud pd att dialogen med civilsamhallet ar viktig och att
kunskaper om hur man anmadler och hur en anmdlan kan se ut behoéver starkas. For
att géra det majligt for civilsamhallet att bistd med sddant stéd och kunskap krdvs
dkade resurser till organisationerna. Diskrimineringsombud pekade ocksd pd att
det finns behov av en starkt lagstiftning, som ett generellt férbud for
diskriminering i offentlig verksamhet, vilket skulle stdrka skyddet mot
diskriminering for alla. Bade fackférbundens centralorganisationer och
civilsamhdllesorganisationerna lyfter att diskriminering pd flera grunder ar vanligt,
och att det ar ett problem att diskrimineringslagarna inte ar tillampbara pd flera
grunder.

Civilsamhdallesorganisationerna menade att bade fackférbund och
diskrimineringsombud behdver ta en storre roll i att skydda transpersoners
rattigheter och ge vagledning till arbetsplatser, sd att
civilsamhdllesorganisationerna kan dgna sig &t att motverka isolering och erbjuda
stéd och support. De framhdller ocksd att det behdvs mer resurser for det, och att

det ar viktigt att resurser till diskrimineringsombud hdlls intakta.

Fackforbundens centralorganisationer lyfte i sin tur att de ser behov av utbildning
for sig sjalva och fackférbunden, bland annat mer kunskap om hur man bemaoter
och stottar utsatta personer. Fackférbundens centralorganisationer gav ocksd
konkreta férslag pd att en kunskapsdatabas med kunskapsstéd och goda exempel
skulle kunna upprattas fér att bidra till en kunskapshoéjning pd omrddet. De lyfte
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ocksad vikten av aktivt arbetsmiljéarbete och att det dr viktigt att de aktiva
atgdarder och andra strukturer for att frdmja inkludering som redan finns anvands.

Centralorganisationerna fér fackférbund framhdller att det ar sarskilt viktigt att
fokusera pd transpersoner eftersom det &r en vdxande grupp som ar éppna, i olika
aldrar, och att mer stdd, fokus och resurser behovs for gruppen. Det lyftes ocksd
frdgor om att det ar viktigt att rannsaka den egna organisationen och fraga sig
vem fackforbunden representerar och vem som kdnner sig inkluderad i den fackliga
organiseringen, och vad som kan goéras fér att det ska vara fler an i nuldget. Har
framholls att det dr viktigt att b&dde centralorganisationerna och fackférbunden
driver arbetet framat och kan pusha varandra.

Precis som i kunskapsinventeringen sd lyfter ocksa civilsamhallesorganisationerna
och fackfoérbundens centralorganisationer att diskriminering och negativt
bema&tande frdn tredje part &r vanligt, till exempel i servicesektorn.

En arbetsgivare, som organiserar regioner, har svarat pd den korta enkdt som
skickades ut av NIKK. Varje region har konsulterats av arbetsgivarorganisationen.
Sammantaget sa svarar samtliga regioner att de arbetar brett med mdngfald och
inkludering. En region dvervager att revidera sin méngfaldspolicy med sarskilt fokus
pd Igbtgia-personer och en ndmner ett férslag om att ténka in Igbti- och
transpersoner specifikt i relation till revidering av sin jamlikhetspolicy. Flera regioner
svarar att lokala HR-avdelningar har skt sig till dem fér radd och vagledning under
medarbetares transitionsprocesser. Det har rért konkreta frégor om avskdrmade
omkladningsrum och uppfattningen dr att arbetsplatserna har |6st det bra. En
region har gjort stickprov och frdgat HR-enheter pd sjukhus om hur de har l6st
eventuella utmaningar med kdnsuppdelade utrymmen, och svaren har varit att det
finns bra lokala 16sningar och att det hanteras utifrdn behov, liksom fér alla
medarbetare. En konkret utmaning som némns ar en region ddr det inte gdr att
dndra personnummer i personalsystemet, den som har bytt juridiskt kon behdver
registreras om som en ny medarbetare. Det tycks utifrdn enkdtsvaret som att allt
fran policyfragor till hur arbetsplatserna |&ser den fysiska arbetsmiljén och tekniska
system dar viktiga frdgor ur arbetsgivarens perspektiv.
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BEHOV AV MER KUNSKAP

Alla organisationerna lyfter behovet av mer kunskap, pé flera nivéer.
Civilsamhallesorganisationerna vill sarskilt se att fackférbunden fokuserar mer pd
frdgorna och hoéjer kunskapsnivan. De vill, precis som i tidigare ndmnda studier,
ocksd se att arbetsgivares kunskap hojs. Sarskilt néGmndes att arbetsgivare, men
ocksa kollegor, behéver mer kunskap om minoritetsstress och villkor fér transition,
som dven inkluderar frdgor om socialférsdkring och sjukskrivning vid transition. Ett
forslag som lyftes var att det ska finnas en hotline dit arbetsgivare kan véanda sig
med sina fragor. Det finns behov av en resurs som tar bort det pddyvlade ansvaret
att utbilda och férklara saker fran den enskilde medarbetaren. Det ofrivilliga
ansvaret ar en erfarenhet som mdanga, b&de i materialet och i denna grupp, vittnar
om och som beskrivs som energikrédvande och ofta leder till stress och trétthet.
Diskrimineringsombuden menar ocksd att arbetsgivare behdver mer kunskap, men
ocksd att transpersoner behdver mer kunskap om vilka rattigheter de har i
arbetslivet.

| gruppen av civilsamhallesorganisationer togs ocksd behovet av mer forskning upp,
och att ett problem ar bristen pa data, sarskilt nar det galler dubbel utsatthet och
intersektioner, det vill sdga andra maktordningar som kan samverka med att ha en
transidentitet. Flera av organisationerna tar sdrskilt upp erfarenheter av att
transpersoner som rasifieras som icke-vita och transpersoner med
funktionsvariationer dr sdrskilt utsatta, men att det idag saknas nordiska data fér
att undersoka detta i forskningen. Kvalitativa studier foéreslds som ett satt att fé

mer kunskap om skillnader inom gruppen transpersoner.

| denna text, som sammanfattar dialogerna, blir det tydligt att vissa frdgor och
ibland kritik ar riktad mot de andra aktérerna. Olika typer av aktorer har olika
perspektiv och fokus, och dessa samtal, som har héllits med en typ av aktér i taget,
ger inte alltid svar pd fradgor och kritik frdn andra aktérer. Det visar pd att det
framat ar viktigt att dessa olika grupper av aktoérer for samtal med varandra, i
hogre utstrdckning dn vad som gors idag. | den nordiska modellen ska den
dialogbaserade formen vara ledande, vilket ocksd borde gdlla dessa fragor.
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DISKUSSION

Md&nga av de hinder som transpersoner méter i och runt arbetslivet har en grund i
sndva normer som anger hur mdn och kvinnor férvantas bete sig, liksom cisnormer
som leder till idéer om att endast tvd kén existerar och att de dr statiska. Som
denna kunskapsdversikt har visat s& &r dessa normer ndgot som avspeglar sig i
sdval rekryteringsprocesser, arbetsmiljé och mojligheter till karrigrutveckling. Att
bryta mot dessa férestdllningar om vad kén &r innebdr ofta ndgon typ av
bestraffning frdn det omgivande samhallet, oavsett om det sker genom att man
blir bortplockad ur en rekryteringsprocess, blir diskriminerad eller illa bem&tt av
kollegor och kunder eller f&r ett oprofessionellt bemdtande av chefen.
Konsekvenserna av att som transperson leva i ett samhdélle dar manga ar okunniga,
féordomsfulla eller i varsta fall fientligt instéllda mot transpersoner kan pdverka
arbetslivet sdvdl som livet utanfér arbetet pd en rad olika negativa satt.

Syftet med denna kunskapsdversikt ar att ge en dverskddlig sammanfattning av
kunskapen om transpersoners arbetslivsvillkor i Norden och bakomliggande
faktorer som pdverkar gruppens sysselsdttning. Sammanfattningsvis ger den
nordiska kunskapen en bild av villkor i arbetslivet som p& mdénga satt ar sémre dn
cispersoners. De villkor som beskrivs visar att olika typer av exkluderingsprocesser,
som diskriminering och negativt, transfobiskt klimat, &r vanliga hinder for att
kunna ha ett tryggt och utvecklande arbetsliv. Det gdller i b&de sékandet efter jobb
och i arbetsmiljén pd en arbetsplats. Dessa villkor, kantade av hinder, kan ha
allvarliga konsekvenser for transpersoners ekonomi, livskvalitet och halsa.

DISKRIMINERING, MIKROAGGRESSIONER OCH
KONSEKVENSER AV DET

Alla de nordiska rapporter som underséker Igbti-personers utsatthet for
diskriminering, trakasserier och hot visar att transpersoner dr den grupp som ar
klart mest utsatt. Diskriminering, liksom negativa kommentarer och en arbetsplats
med negativt klimat kan pdverka mdendet, och méjligheterna att trivas och
utvecklas i sitt arbetsliv — och mojligheterna att ha ett arbetsliv 6verhuvudtaget.
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Aterkommande i materialet, liksom i samtal med civilsamhallesorganisationer, ar
utsagor om stress, brist pd& energi och att kdnna sig utmattad och uttréttad av att
navigera i — och runt - ett arbetsliv dar kunskapen om transpersoner ar l4g. Det kan
handla om att vara pd en arbetsplats och stdndigt behdva upplysa kollegor som
stdller frégor eller till exempel anvander fel pronomen, och dérigenom behdva agera
utbildare parallellt med att utféra sina arbetsuppgifter. Det kan ocksd handla om
att dgna energi &t att fundera pad vilket slags jobb som ar sdkert fér en och inte,
och till exempel vdlja bort yrken eller positioner dar man har mycket kontakt med
mdanniskor eller p& annat sdtt tror att man kommer att bli diskriminerad i hég
utstrdackning. Det kan é@ven gdlla att dgna mycket tid och energi at att tdnka pé
huruvida man ska komma ut eller inte pd sin arbetsplats. Fér den som har otrygga
anstdllningar och darfér ofta behéver byta jobb, sd blir det ocksd en standigt
dterkommande fréga att dgna sin tid och energi at.

Det ar viktigt att podngtera att detta inte bara dr ndgot som sker pd individniva,
utan i hég grad handlar om arbetsplatskultur. | flera fall i materialet tas generellt
negativa attityder mot transpersoner, och andra Igbti-personer, upp och hur
s@dana kommer till uttryck genom en arbetsplatskultur praglad av
mikroaggressioner, negativa kommentarer och skdmt om transpersoner generellt,
inte nédvandigtvis riktat mot en person. Transpersoner i materialet vittnar om hur
sddana arbetsplatskulturer pdverkar deras vdlmd&ende och arbetstillfredsstallelse
generellt negativt, liksom férmdaga att koncentrera sig pd jobbet. Bland personer
som inte var éppna pd arbetsplatsen upplevdes det ocksé svart att ifrdgasdtta
respektlést beteende och homo- och transfobiska kommentarer, med réadsla fér att
dd& "bli avsldjad". Internationell forskning visar pd liknande konsekvenser av
diskriminering, negativa attityder och mikroaggressioner, bland annat emotionell
utmattning, ldgre arbetsengagemang, stress och att transpersoner inte vill vara
dppna med sin kdnsidentitet av rddsla for att det ska pdverka karridren negativt
eller vdljer att tona ner aspekter av sin kdnsidentitet i miljéer dar de riskerar att
utsdattas for diskriminering (Eriksson et al. 2022).

| materialet liksom i samtal med civilsamhadllesorganisationerna sd dterkommer
frdgor om hdlsa och ohdlsa pd olika satt. Trétthet och brist pd& energi som
konsekvens av att méta mikroaggressioner, diskriminering och okunskap ar ett
exempel. Isolering frén arbetsmarknaden p& grund av radsla fér diskriminering eller
ddligt bemdtande aterkommer ocksd. Ett annat exempel ar de villkor som féljer
med en fysisk transition, ddr det i samtalet med civilsamhdllesorganisationer lyftes
att en fysisk transition ofta pdverkar arbetsférmdégan och ens psykiska och fysiska
kapacitet - ndgot som i sig ocksd kan leda till diskriminering. Som pa flera stéllen i
materialet lyftes ocksd isolering, b&de frén arbetsmarknaden och omvarlden,
sdrskilt under vantan pd transition. Det dr ett specifikt villkor att behdva vara borta
mycket frdn jobbet, och ofta en stor belastning i att vanta, ofta under en ldng tid,
vilket dven tas upp i tidigare forskning (Bremer, 2011). Det ar tydligt att arbetslivets
villkor ar tatt sammankopplade med livets villkor i stort.
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Karridrutveckling

Det finns lite kunskap om transpersoners ledarskap och karridrutveckling i Norden. |
de f& kvalitativa studier som finns berattar flera transmdn att det varit
karriarframjande att passera som man. Vissa mdn beskrev det som att de fick
hogre status och battre 16n dn ndr de inte passerade som man, och dver lag
behandlades med mer respekt i samhdallet (Eriksson et al. 2022). Mot det kan
transkvinnan och chefen Claires upplevelse stallas. Efter sin transition upplevde hon
att hon oftare blev avbruten och mer sdéllan lyssnad pd, samtidigt som
medarbetare anfértrodde sig dt henne pd ett sdtt som de inte gjort innan hennes
transition. Dessa exempel visar tydligt hur kénsmaktsordningen pdverkar och hur
heterosexistiska patriarkala praktiker, till méans férdel och till kvinnors nackdel,
genomsyrar arbetslivet i stort.

| 6vrigt saknas det i stor utstrackning nordisk kunskap om karridrutveckling och
sdrskilt ledarskap. Vi kan déarfér inte sdga ndgot sdkert om detta omrdde, men det
gdr att Idsa denna brist pd kunskap mot andra resultat i kunskapsdversikten. Mot
bakgrund av resultat som pekar mot att mdnga transpersoner har osdkra
anstdllningar och jobb under sin utbildningsnivd sé skulle det kunna tyda pd att det
ar en relativt liten grupp som har en karridrutveckling som leder till en
chefsposition. Resultaten om héga nivder av diskriminering av transpersoner pd
arbetsplatser, liksom stress och utmattning p& grund av diskriminering och
negativt klimat, tyder pd detsamma. Det dr ovanligt att anstdllda som ar
marginaliserade eller inte trivs pd sin arbetsplats far eller stravar mot att f&
positioner som innebdr mycket ansvar, fortroende och makt att fatta beslut och
bestdmma &ver andra pd en arbetsplats, som chefspositioner gér. De resultat som
visar att transpersoner har upplevt karridr- och I6nemdssig diskriminering (Bjork
och Wahlstrém, 2018) och diskriminerats pd sin arbetsplats efter att de kommit ut,
och exempelvis forflyttats till andra uppgifter, tvingats ldmna sitt jobb eller inte
befordrats (Anderssen et al., 2021) pekar i samma riktning. Det hdr ar inget vi kan
veta sdkert, eftersom kunskap som direkt undersdker ledarskap och
karriarutveckling i hdg grad saknas, men tills det att mer forskning gérs verkar

denna kunskapssammanstdlinings resultat peka i en sddan riktning.

SKILLNADER INOM GRUPPEN TRANSPERSONER

Det ar viktigt att podngtera att det finns skillnader och variationer inom gruppen
transpersoner. Resultaten frdn flera av rapporterna visar att typ av kdnsidentitet
pdverkar transpersoners erfarenheter i arbetslivet, vilket vi bland annat ser i
exemplen ovan. Transkvinnor utsdtts for trakasserier och diskriminering i hégre
grad dn transman, bade pd arbetsplatser och i rekryteringsprocesser. Transkvinnor
ar ocksd arbetslésa i hdgre utstrackning an transman och ickebindra transpersoner,
och fler transfeminina dn transmaskulina unga dar pessimistiska till att de ska lyckas
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hitta ett bra jobb (Lehtonen, 2016). Transkvinnors sdrskilda utsatthet syns ocksd i
tidigare studiers resonemang, som Eriksson med kollegors kvalitativa studie om
transpersoners arbetsmiljo i svensk kontext. Forfattarna lyfter att typ av
kénsidentitet samspelar med férekomst av diskriminering mot personer med
transerfarenhet, efter att ha fatt resultat som visade att transman/mén upplever
en n&got mindre utsatthet for diskriminering @n transkvinnor/kvinnor och
ickebindra (Eriksson et. al., 2022, s. 170). Detta ligger dven i linje med europeiska
resultat frdn den omfattande data som EU:s byrd fér grundldggande rattigheter,
FRA, tagit fram, som ocksd visar att transkvinnor dr den grupp som ar mest
utsatta for vald och trakasserier (Calderon-Cifuentes, 2021). Transfobi och
misogyni, medveten eller omedveten, samspelar och drabbar transkvinnor sarskilt
hart. | férslag pd dtgdrder for att minska transpersoners utsatthet i arbetslivet ar
det darfor viktigt att beakta variationer inom gruppen transpersoner och inte
analysera gruppen som mer enhetlig én vad den dr.

Samtidigt finns det mycket ndr det gdller skillnader inom gruppen transpersoner
som vi inte vet ndgot om &n. Det finns mé&nga undergrupper och intersektioner vi
inte vet ndgot om i en nordisk kontext. | stor utstrdckning saknas intersektionella
perspektiv i det inkluderade materialet, vilket delvis kan férklaras av att det till
stora delar bestdr av enk&tstudier med stora kvantitativa data, som sdllan gér
intersektionella analyser. | samtal med civilsamhdllesorganisationer liksom i delar
av det skrivna materialet lyfts frdgor om dubbel utsatthet, till exempel att som
icke-vit transperson stdndigt behéva hantera heterosexism och rasism, liksom
erfarenheten av att bli diskriminerad, men dar det inte gér att avgdra pd vilken
grund. Det hdr var dven ndgot som lyftes i samtalet med fackférbundens
centralorganisationer, dar flera menade att det dr ett problem att
diskrimineringslagarna inte &r tillampbara pé flera grunder. Fér att kunna veta mer
om skillnader inom gruppen transpersoner och utifrédn den kunskapen utarbeta
politiska &tgdrder fér att dessa grupper ska f& battre arbetslivsvillkor s& behdvs
forskning med intersektionella perspektiv och ytterligare data tas fram.

Daliga férutsdttningar fér en bra start i arbetslivet

En skillnad inom gruppen som vi ddremot vet mer om &r hur dlder samverkar med
transerfarenhet. Unga transpersoner ar ofta sarskilt utsatta och mycket tyder p&
att ménga transpersoner far en ddlig start i arbetslivet. En sldende likhet mellan de
nordiska enkdtstudierna ar att en majoritet av de respondenter som ar
transpersoner dr unga. Det skiljer sig gentemot respondenter i Igb-gruppen, som ar
mer jdmnt férdelade i olika &ldersgrupper. Vi vet ocksd att det skett en 6kning av
personer som far ndgon kénsdysforidiagnos i befolkningen. Okningen gdaller sarskilt
barn och unga personer (Socialstyrelsen, 2020). Utifrdn tidigare forskning vet vi att
unga manniskor dr sdrskilt utsatta fér hdlsoproblem ndr de ar arbetslésa eller
arbetar under otrygga férhdéllanden (Vancea & Utzet, 2017). Tidigare forskning visar
ocksd att unga transpersoner rapporterar sdmre psykisk och fysisk hédlsa an unga
cispersoner (se till exempel Siverskog, 2021). Det ar darfor sarskilt viktigt att ta den
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vaxande och relativt sett stora gruppen unga transpersoner och deras relation till
arbetslivet i sarskilt beaktande.

Arbetsléshet och tidigt utanférskap frdn utbildning och arbetsmarknad riskerar
pdverka halsa och valbefinnande pd individnivd, men utgdr ocksd i férlangningen en
ekonomisk bérda pd samhdllsnivd. Det finns alltsd stora vinster bdde pd kort och
l&ng sikt om unga genomfdr grundldggande och vidare utbildning samt integreras i
arbetslivet (Randell, 2023). Men psykisk ohdlsa kan ocksd vara en effekt av
organisatoriska och strukturella villkor i skola och pd arbetsplatser, som dessutom
ofta &r sammanhang dér sndva och exkluderande normer fér kén uppratthdlls.

Det ligger utanfér den har kunskapséversikten att inkludera frdgor som rér unga
transpersoner och utbildning, men samtidigt finns det ett starkt samband mellan
utbildning och arbetsliv. Unga transpersoner behdver sdkras en god start i
arbetslivet, och en bra och valfungerande skolgdng ar en viktig del i den starten.
Villkoren i b&de skolan och i arbetslivet kan medféra stress och psykisk ohdlsa. Det
ar en hégre andel unga transpersoner som uppger att de inte dr néjda i sin skol-
eller arbetssituation, har svdrigheter i skolan samt uppger hégre grader av upplevd
ensamhet, avsaknad av gemenskap samt kdnslor av exkludering och isolering
jamfoért med cispersoner (Anderssen et al., 2020). Svarigheter under skoltiden
pdverkar bdde 6évergdngen till arbetsliv och vilken typ av arbeten som blir
tillgdngliga (Randell, 2023).

Aven otrygga anstdllningsforhdllanden ér kopplade till psykisk hélsa och unga
arbetstagare med osdkra anstdllningsvillkor har en 6kad risk fér psykiska problem
och sdmre psykisk hdlsa jdmfort med de som har mer stabila anstdallningar. Aktiva
arbetsmarknads- och utbildningsprogram, inkluderande socialférsékringsdtgdrder,
férbattrade arbetsvillkor och riktade halsoprogram dr viktiga fér att dtgdrda
denna sdrbarhet (Vancea & Utzet, 2017). Av allt att doma krdvs det omfattande
férandringsarbete i bdde skola och pd arbetsplatser fér att skapa goda villkor fér
en bra start i arbetslivet — och resten av livet — f6r unga transpersoner.

Det ar utdver detta ocksd viktigt att sakerstdlla att det finns dtgdrder som
fungerar for de transpersoner som transitionerar senare i livet. Vi vet till exempel
att det bland dldre finns en uppgdng, dar transpersoner vdljer att transitionera
forst efter pension, fér att de ser det som for riskabelt att komma ut och genomgé
transition ndr man fortfarande dr i arbetslivet (Siverskog & Bromseth, 2023). Behov
och &tgdrder frdn arbetsgivarens sida kan ocksa skilja sig &t beroende pd om en
medarbetare genomgdtt transition redan innan sitt férsta jobb, eller om ndgon goér
det efter flera decennier i arbetslivet, och det ar viktigt att beakta ett

livsloppsperspektiv néar dtgdrder arbetas fram.
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EKONOMISKA KONSEKVENSER

Med undantag fér en rapport, som undersdker unga hbtgi-personers situation
(MUCF, 2022), sd tas ekonomisk utsatthet inte upp explicit i det inkluderade
materialet. Vi far ddremot kunskap om gruppens dverrepresentation ndr det gdéller
arbetsléshet, utsatthet for diskriminering, bland annat i rekrytering, sjukdom som
pdverkar arbetsférmdgan och ddliga anstéllningsvillkor, sdsom osdkra anstallningar
och l&ga I6ner. Utifrdn dessa resultat, s& pekar denna kunskapséversikt mot att det
ar vanligare att personer i gruppen transpersoner dn i majoritetsbefolkningen har
svart att férsdrja sig och riskerar eller lever i fattigdom och ekonomisk utsatthet.

Utifrdn europeiska data har analyser av transpersoners ekonomiska utsatthet
gjorts av Transgender Europe, en paraplyorganisation som samlar organisationer
inom Europa som arbetar for transpersoners rattigheter (se bland annat Calderon-
Cifuentes, 2021; Karsay, 2021). Data frén EU:s byrd fér grundlédggande rdttigheter,
FRA, visar att i hela EU sé& har 46 % av de responderande transpersonerna svart att
klara sig ekonomiskt. En av fyra transpersoner i EU har erfarenhet av ndgon form
av hemldshet och 11 % av unga transpersoner mellan 15-17 &r har varit hemlésa
(FRA, 2019). Det ar betydligt méanga fler an i lgb-gruppen. Olika former av
hemléshet inkluderar att behdva sova utomhus, hos en van eller sldkting eller pd ett
hdrbdrge. Mer &n hdlften av transpersoner med migranterfarenhet och/eller etnisk
minoritetsbakgrund i EU, 59 %, har upplevt ndgon form av hemldshet.
Transpersoner som &r fordldrar 16per ocksa stdrre risk att drabbas av hemldshet.
Ickebindra respondenter verkar klara sig ndgot battre ekonomiskt dn transkvinnor
och transmadn. Transpersoner med funktionsnedsdttning, transpersoner med
migranterfarenhet och/eller etnisk minoritetsbakgrund, icke-heterosexuella
transpersoner och intersexuella transpersoner har svarare att klara sig ekonomiskt
an andra grupper. De mest drabbade transpersonerna ar de med lagre
utbildningsnivder samt funktionsnedsatta transpersoner, oavsett kén (Calderon-
Cifuentes, 2021). Férfattaren férklarar den ofta svdra ekonomiska situationen for
transpersoner med att md&nga har diskriminerats fran tidig alder, redan i
utbildningssystemet, och ménga gdnger inte haft stéd hemifran. Ddrefter ar det
mdnga som inte far tillgdng till arbetsmarknaden och i stdllet behéver vanda sig till
informella ekonomier, och till exempel sex mot ersdttning, for att 6verleva
ekonomiskt. Det gér ocksd att mdnga transpersoner, sarskilt transkvinnor, utsdtts

for allvarliga former av vald och trakasserier (Calderon-Cifuentes, 2021).

Utifrdn FRA:s surveydata (EU LGBTI Survey Il, 2019) gdr det att bryta ut data frén
de tre nordiska Idnderna som ar med i EU. Enkdten ar den hittills stérsta i sitt slag,
men precis som i de inkluderade nordiska studierna sé ska det tas i beaktning att
grupperna blir relativt sm& néar man bryter ut enbart gruppen transpersoner. Nar
det gdller svarigheter att klara sig ekonomiskt s& ar ménstren liknande det for

snittet i hela EU, men procenten dr ndgot lagre, runt 40 % av de responderande
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transpersonerna i de tre respektive ldnderna svarar att de har svart att klara sig
ekonomiskt. Ndar det gdller hemléshet ligger Danmark och Finland ndra EU-snittet,
ddar runt 25 % av respondenterna har upplevt ndgon form av hemldshet. Sverige
sticker ut och dr det land i EU med procentuellt sett hégst hemldshet bland
transpersoner, 35 % av de responderande transpersonerna har upplevt hemléshet i
ndgon form. De vanligaste orsakerna till hemléshet ar familje- eller
relationsproblem, otillrackliga ekonomiska tillgdngar och/eller arbetsléshet (FRA,
2019). Dessa siffror skiljer sig markant frdn LGB-gruppen, och dnnu mer frdn
majoritetsbefolkningen. Under 2024 publicerar FRA en uppfdéljning av EU LGBT/
Survey Il fran 2019. Det finns all anledning att sarskilt félja, liksom att ta fram, data
om transpersoners villkor och utsatthet i Norden.

| det inkluderande, nordiska materialet i denna kunskapsoéversikt dr tematiker som
ekonomisk utsatthet, fattigdom och andra konsekvenser av déliga arbetslivsvillkor
péfallande frdnvarande. Det kan bero pé& att det inkluderade materialet uttalat
férhaller sig till arbetsliv, och d& frdmst undersdker teman som &r tydligt kopplade
till att ha ett arbetsliv, som |6n och arbetsmiljd, eller att férséka & ett arbetsliv,
som rekrytering. Frdgor som snarare handlar om vilka konsekvenser déliga
strukturella villkor och ett fragmenterat och otryggt arbetsliv far for livet i stort
ryms inte. Det nordiska synsatt som framtréder i denna dversikt skiljer sig alltsé
fr@n det som representeras av den europeiska statistiken och analysen ovan. Det
sistndmnda visar pd att ndr arbetslivsvillkor och livsvillkor tydligt kopplas ihop och
fragor stalls utifrdn att dessa villkor alltid &r ndra sammanflatade sé far vi ocksd
veta andra saker om utsatthet. Det visar oss att det finns andra fradgor att stdlla
och andra satt att stélla dem pd. | det nordiska materialet ser vi till exempel inte
att frdgor om arbetslivsvillkor och ekonomi kopplas ihop med vilka konsekvenser det
far for aspekter som halsa, bostad och andra férutsattningar fér att leva ett
tryggt och drdgligt liv. Aterkommande i materialet &r att mer kunskap behévs om
transpersoners arbetslivsvillkor. Vart vi riktar sékljuset och hur vi vdljer att
formulera problem blir vagledande fér vilken kunskap vi far. Dessa perspektiv &r
tydliga exempel pd omrdden dar mer nordisk kunskap behévs fér att kunna
forbdttra arbetslivsvillkoren, tatt sammankopplade med livsvillkoren, for

transpersoner i Norden.
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SAMMANFATTNING

Transpersoner dr en sdrskilt utsatt grupp som moter olika typer av hinder i livet,
inte minst i arbetslivet dar villkoren fér transpersoner som grupp dr sédmre an for
majoritetsbefolkningen. Samtidigt har det de senaste dren skett bakslag ndr det
gdller Igbti-personers livsvillkor bdde i Norden och globalt, och sarskilt
transpersoner har drabbats hart.

| dag ar kunskapen om transpersoners arbetslivsvillkor och de bakomliggande
faktorer som pdverkar gruppens sysselsdttning begrénsad. De nationella studier
som finns publicerade har olika fokus och rér olika omrdden, men kan tillsammans
ge en tydligare bild av transpersoners arbetslivsvillkor i Norden.

Nordiska ministerrddet har darfér tagit initiativ till ett projekt som 6verskédligt
sammanfattar kunskapsfdltet i Norden. Genom att sammanfoga resultaten bidrar
projektet till att identifierq, liksom i vissa fall fylla kunskapsluckor. Projektets mal ar
att ge en tydligare bild av transpersoners livsvillkor i Norden, med fokus pé&
arbetslivet. Syftet dr att synliggéra transpersoners arbetslivsvillkor i Norden fér att
mojliggéra dialog, identifiera behov och &tgdrder fér férbattring.

Nordiska ministerrddets samarbetsorgan NIKK, Nordisk information fér kunskap
om koén, placerat vid Nationella sekretariatet fér genusforskning i Sverige, har
utfort projektet som bland annat resulterat i detta kunskapsunderlag.

Till grund for kunskapsunderlaget ligger litteratur om transpersoners
arbetslivsvillkor framtagen i de nordiska ldnderna samt dialoger som genomférts
med civilsamhallesorganisationer och arbetslivsaktorer. Intervjuer har genomforts
med féretradare for civilsamhdllesorganisationer p& Grénland, Faréarna och Aland
for att f& en bild av hur situationen ser ut dar.
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TRANSPERSONERS SYSSELSATTNING OCH TILLGANG
TILL ARBETSMARKNADEN

| Norden, liksom internationellt, diskrimineras transpersoner pd arbetsmarknaden.
Arbetslosheten ar betydligt hogre bland gruppen transpersoner én bland
befolkningen i stort. Flera nordiska undersdkningar pekar pd att arbetslésheten ar
ungefdr dubbelt sG hég i denna grupp som i évriga befolkningen. De inkluderade
rapporterna visar ocksd att det dr en hégre andel transpersoner som har
l&gléneyrken och l&ga inkomster jémfért med befolkningen i stort. Osdkra
anstdllningar &r ocksd vanligare bland gruppen transpersoner. Studierna visar att
det kan finnas sarskilda utmaningar i karridgrutvecklingen fér transpersoner. M&nga
transpersoner uppger dven att fysisk eller psykisk sjukdom utgér hinder i livet och
pd arbetsmarknaden.

Flera studier undersoker sjalvupplevd diskriminering i rekrytering genom enkdter
eller intervjuer. Sammantaget visar de att diskriminering av transpersoner i
rekryteringsprocesser dr utbredd. En kvantitativ studie som underséker frdgan
bortom sjdlvupplevd diskriminering visar ocksd att transpersoner diskrimineras i
rekryteringsprocesser, och att diskrimineringen sker pd olika sétt i mans- respektive
kvinnodominerade branscher. Betydligt fler transkvinnor dn transmdn och
ickebindra transpersoner uppger att de blivit diskriminerade i rekryteringsprocesser.
Krav pd intyg med exempelvis tidigare namn kan géra att sékande inte har ndgot
annat val dn att vara dppna med sin transition under rekryteringsprocesser.
Webbaserade rekryteringsverktyg ar ofta utformade s& att man mdste ange kén
och ofta finns bara tvé alternativ, vilket verkar exkluderande.

TRANSPERSONERS ARBETSMILJO OCH TILLVARO PA
ARBETSPLATSEN

Transpersoner blir dven utsatta for diskriminering och trakasserier i arbetslivet i
hoég utstrdckning. | Igbti-gruppen dar transpersoner den grupp som dr klart mest
utsatt. En norsk studie visar att det dr vanligast att bli utsatt for trakasserier av
extern part, som klienter, brukare, patienter eller kunder, ddrefter av arbetskollegor,
vilket ar ndgot mer utbrett an trakasserier fran arbetsgivare. M&nga transpersoner
har dock positiva arbetsmiljoerfarenheter. En stor del av respondenterna i flera av
rapporterna har inte upplevt ndgon diskriminering och har ként sig stéttade av
chefer och kollegor.

Mdanga transpersoner har dock erfarenhet av negativt bemdtande. Att bli felkénad,
exempelvis att fel pronomen anvands, dr enligt studierna den vanligaste formen av
negativt bemodtande. Sarskilt ickebindra transpersoner uppgav att felkénande var
en vanlig erfarenhet. Internationell forskning visar att mikroaggressionerna kan
leda till minskat arbetsengagemang och stress pd arbetsplatsen.
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Arbetsplatskulturen framhélls som en viktig sdval risk- som friskfaktor fér
transpersoners arbetsmiljé i de inkluderade rapporterna. M&nga transpersoner har
upplevt gott stdéd pd arbetsplatsen. Mdnga uppger ocksd att ledarskapet spelar
stor roll fér arbetet med inkludering, men att chefers kunskap ofta ar fér 1ag for att
de ska kunna vara professionella i sitt bemdtande. En organisation som jobbar
aktivt med likabehandlingsarbete kan vara en friskfaktor och utgéra en mer
inkluderande arbetsplats for transpersoner. En rapport visar att det finns mer
pdtagliga risker for utsatthet p& arbetsplatser med arbetsplatskulturer som ar
heteronormativa och/eller machoorienterade.

Fysiska lokaler har stor pdverkan pd& arbetsmiljon fér de som intervjuats i studierna.
Vikten av kénsneutrala toaletter framhalls och kénsneutrala omkladningsrum
upplevs som ndgot positivt, men flera studiedeltagare pekade ocksé p& behovet av
enskildhet — b&de vad gdller ombytes- och duschméjligheter. Flera internationella
studier pekar pd att det kan vara bra fér arbetsgivare att reflektera éver om
formella klddkoder kan vara diskriminerande, liksom 6ver hur informella och
formella kladkoder pd arbetsplatsen pdverkar Igbti-personers trivsel.

Transpersoner ar éppna med sin kénsidentitet i mycket lagre utstrdckning dn vad
Igb-gruppen a@r med sin laggning. Rapporterna indikerar ocksé att det generellt sett
finns ett samband mellan att kunna vara 6ppen pd arbetsplatsen och
vdlbefinnande och trivsel pd arbetsplatsen. Samtidigt finns det transpersoner som
har blivit utsatta for diskriminering och trakasserier till féljd av att komma ut p&
arbetsplatsen.

ATT SKAPA ETT STODJANDE ORGANISATORISKT
KLIMAT

En dansk studie visar att mycket f& arbetsplatser har en personalpolitik som
adresserar frdgor om konsidentitet eller kénsvariation. Ett stédjande
organisatoriskt klimat har samband med de berdrdas upplevelse av en bra
arbetsmiljo, arbetstillfredsstdllelse och hdlsa, liksom deras kdnsla av att vilja eller
vdga vara 6ppen pd arbetsplatsen. Fér att skapa en inkluderande arbetsplats
behoéver badde 6ppna och dolda identiteter beaktas. Det innebar att man pd en
arbetsplats inte ska ta for givet att ndgon har en viss sexuell ladggning eller
kénsidentitet.

Det ar ocksd tydligt att kunskapen om transpersoner och transerfarenheter
generellt ar &g och att det behévs utbildning och kunskapshéjande insatser bland
chefer och medarbetare. Responderande transpersoner i materialet hade ocksa
onskat att deras fackférbund och HR-avdelningar hade stérre kompetens och
ddrmed kunna vara ett storre stod.
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DISKUSSION

Kunskapsodversikten visar att manga av de hinder som transpersoner méter i och
runt arbetslivet har en grund i sndva normer, ndgot som avspeglar sig i sdval
rekryteringsprocesser, arbetsmiljo och majligheter till karridrutveckling. Att bryta
mot dessa férestdllningar om vad kén dr innebdr ofta ndgon typ av bestraffning
frdn det omgivande samhadllet, oavsett om det sker genom att man blir
bortplockad ur en rekryteringsprocess, blir diskriminerad eller illa bem&tt av kollegor
och kunder eller far ett oprofessionellt bemétande av chefen. Alla de nordiska
rapporter som undersoker Igbti-personers utsatthet for diskriminering, trakasserier
och hot visar att transpersoner dr den grupp som dr klart mest utsatt. | materialet
liksom i samtal med civilsamhdllesorganisationerna sd dterkommer frégor om
hdlsa och ohdlsa pd olika satt. Den trétthet och brist pd energi till konsekvens av
att méta mikroaggressioner, diskriminering och okunskap dr ett exempel. Isolering
frdn arbetsmarknaden pd grund av rddsla fér diskriminering eller ddligt bemdtande

dterkommer ocksé.

Kunskapsodversikten visar att det finns begrdnsad kunskap om transpersoners
ledarskap och karrigrutveckling i Norden. Mot bakgrund av resultat som pekar mot
att ménga transpersoner har osdkra anstallningar och jobb under sin
utbildningsnivd sd skulle det kunna tyda pd att det ar en relativt liten grupp som
har en karridrutveckling som leder till en chefsposition. Resultaten om héga nivaer
av diskriminering av transpersoner pd arbetsplatser, liksom stress och utmattning
pd grund av diskriminering och negativt klimat, tyder pd detsamma.

Det ar viktigt att podngtera att det finns skillnader och variationer inom gruppen
transpersoner. Resultaten frdn flera av rapporterna visar att typ av kénsidentitet
pdverkar transpersoners erfarenheter i arbetslivet. Till exempel utsdtts
transkvinnor fér trakasserier och diskriminering i hégre grad &n transman, bade pd
arbetsplatser och i rekryteringsprocesser. Alder ar en annan viktig faktor — unga
transpersoner dr ofta sarskilt utsatta och mycket tyder pd att mdnga
transpersoner far en ddlig start i arbetslivet.

Samtidigt finns det mycket ndr det gdller skillnader inom gruppen transpersoner
som vi inte vet ndgot om dan. Det finns mdnga grupper och intersektioner vi inte vet
ndgot om i en nordisk kontext. | stor utstrackning saknas intersektionella perspektiv
i det inkluderade materialet, vilket delvis kan férklaras av att det till stora delar
bestdr av enkdtstudier med stora kvantitativa data, som sallan gér intersektionella

analyser.

Med undantag fér en rapport sé tas ekonomisk utsatthet inte upp explicit i det
inkluderade materialet. Genom materialet fér vi dédremot kunskap om
transpersoners dverrepresentation ndr det gdller arbetsldshet, utsatthet for
diskriminering, bland annat i rekrytering, sjukdom som pdverkar arbetsférmdagan
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och ddliga anstdllningsvillkor, sdsom osdkra anstallningar och ldga l6ner. Utifran
detta sé& pekar denna kunskapsdversikts resultat mot att det ar vanligare att
personer i gruppen transpersoner dn i majoritetsbefolkningen har svart att férsérja

sig och riskerar eller lever i fattigdom och ekonomisk utsatthet.

Europeiska analyser av transpersoners ekonomiska utsatthet, som gjorts utifrdan
data framtagen av EU:s byrd fér grundldggande rattigheter (FRA), bekréftar bilden
av att transpersoner ofta har en svér ekonomisk situation. Mdnga transpersoner i
EU har svart att klara sig ekonomiskt och en stor andel har erfarenhet av
hemléshet. Data insamlad av FRA visar att transpersoner ofta har svart att klara
sig ekonomiskt dven i nordiska Idnder. Ménstren for erfarenhet av hemléshet ar
ocksd lika de for hela EU, och i ett fall varre. Dessa perspektiv ar exempel pé
omrdden ddr mer nordisk kunskap behovs.
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SUMMARY

Trans people are a particularly vulnerable group and face various obstacles
throughout their lives, not least in working life, where they experience worse
conditions as a group than the majority population. At the same time, in recent
years there have been setbacks in terms of the living conditions of LGBTI people in
both the Nordic countries and globally, and trans people have been particularly
hard hit.

Today, there is limited knowledge of the working life conditions for trans people and
the underlying factors that affect their employment. The national studies that have
been published have different areas of focus, but collectively they can provide a
clearer picture of working life conditions for trans people in the Nordic countries.

The Nordic Council of Ministers has therefore initiated a project to summarise the
field of knowledge in the Nordic countries. By consolidating existing research, the
project helps to identify and, in some cases, fill knowledge gaps. The project is
intended to provide a clearer picture of the living conditions of trans people in the
Nordic countries, with a focus on working life. The aim is to highlight the working
life conditions of trans people in the Nordic countries to enable dialogue and
identify needs and measures for improvement.

The Nordic Council of Ministers' co-operation body, Nordic Information on Gender
(NIKK), located at the Swedish Secretariat for Gender Research, carried out the
project that resulted in the following knowledge review.

The knowledge review was developed from literature on the working life conditions
for trans people produced in the Nordic countries, as well as dialogues conducted
with civil society organisations and labour market actors. Interviews have been
conducted with representatives of civil society organisations in Greenland, the
Faroe Islands and Aland to get a picture of the situations there.
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TRANS PEOPLE'S EMPLOYMENT AND ACCESS TO THE
LABOUR MARKET

In the Nordic countries, as well as internationally, trans people are discriminated
against in the labour market. Unemployment is significantly higher among trans
people than among the general population. Several Nordic studies indicate that
unemployment is about twice as high in this group as in the rest of the population.
The included reports also show that there is a higher proportion of trans people in
low-wage jobs and on low incomes compared to the general population. Insecure
employment is also more common among trans people. The studies show that
there may be particular challenges in career development for trans people. Many
trans people also report physical or mental illness as a barrier in their lives and in
the labour market.

Several studies have examined self-perceived discrimination in recruitment through
surveys or interviews. Overall, they show that discrimination against trans people in
recruitment processes is widespread. A quantitative study that examined the issue
beyond self-perceived discrimination also showed that trans people are
discriminated against in recruitment processes, and that discrimination manifests
differently in male- and female-dominated industries. Significantly more trans
women than trans men and non-binary trans people stated that they have been
discriminated against in recruitment processes. Requiring proof of previous names,
for example, may leave applicants with no choice but to be open about their
transition during recruitment processes. Web-based recruitment tools are often
designed to require applicants to indicate their gender and often only provide two

options, which works exclusionary.

WORKING ENVIRONMENTS AND WORKPLACE LIFE FOR
TRANS PEOPLE

Trans people are also heavily exposed to discrimination and harassment in working
life. Among those in the LGBTI community, trans people are by far the most
vulnerable. A Norwegian study showed that harassment was most likely to be
committed by external parties, such as clients, users, patients, or customers,
followed by work colleagues, which was shown to be slightly more widespread than
harassment by employers. On the other hand, many trans people have positive
workplace experiences. A large proportion of respondents in several of the reports
had not experienced any discrimination and felt supported by managers and
colleagues.

However, many trans people have experienced negative treatment. According to
the studies, misgendering, for example being referred to by the wrong pronouns,
was the most common form of negative treatment. Non-binary trans people in
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particular reported that misgendering was a commmon experience. International
research shows that microaggressions can lead to reduced job engagement and
workplace stress.

In the included reports, workplace culture is emphasised as an important risk and
health factor for trans people's working environments. Many trans people
experienced good support in the workplace. Many also stated that leadership plays
a major role in work on inclusion, but that managers often have insufficient
knowledge to be professional in their behaviour. Working actively on equal
treatment can be a positive health factor within an organisation and provide a
more inclusive workplace for trans people. One report showed more tangible risks
of victimisation within heteronormative and/or macho-oriented workplace cultures.

Physical premises had a major impact on the working environments for those
interviewed in the studies. The importance of gender-neutral toilets was
emphasised, and likewise gender-neutral changing rooms were viewed as
something positive, but several study participants also emphasised the need for
privacy — in terms of both changing and showering facilities. Several international
studies highlighted that it may be useful for employers to reflect on whether formal
dress codes could be discriminatory, as well as on how informal and formal dress
codes in the workplace affect the well-being of LGBTI people.

Trans people were shown to be much less open about their gender identity than
members of the LGB community were about their sexual orientation. The reports
also indicated a general correlation between feeling able to be open in the
workplace and well-being and satisfaction in the workplace. Conversely, some trans
people experienced discrimination and harassment in the workplace as a result of

coming out.

CREATING A SUPPORTIVE ORGANISATIONAL CLIMATE

A Danish study showed that very few workplaces have a staff policy that addresses
issues of gender identity or gender variance. A supportive organisational climate
was linked to employees' perceptions of a good working environment, job
satisfaction and health, as well as their sense of wanting or having the confidence
to be open in the workplace. To create an inclusive workplace, both open and hidden
identities need to be taken into account. This means that workplaces should not
assume an individual's sexual orientation or gender identity.

It is also clear that knowledge about trans people and their experiences is generally
low and that there is a need for training and awareness-raising initiatives among
managers and employees. Trans respondents in the studies reported that they
would also have liked their trade unions and HR departments to have had greater

expertise and thus have been able to provide greater support.
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DISCUSSION

The knowledge review shows that many of the obstacles that trans people face in
and around working life are based on restrictive norms, which are reflected in
recruitment processes, work environments and opportunities for career
development. Violating these rigid notions of gender often entails some form of
punishment from the surrounding society, whether it is being eliminated from a
recruitment process, being discriminated against or mistreated by colleagues and
customers, or being treated unprofessionally by a manager. All the Nordic reports
that examine the vulnerability of LGBTI people to discrimination, harassment and
threats show that trans people are by far the most vulnerable group. In the studies
and in conversations with civil society organisations, questions about health and ill
health recur in various ways. The fatigue and loss of energy that results from
dealing with microaggressions, discrimination and ignorance is one example.
Isolation from the labour market due to fear of discrimination or mistreatment also

recurs.

The knowledge review shows that there is little knowledge about trans people's
managerial and career development in the Nordic countries. Findings that indicate
that many trans people face insecure employment and hold jobs below their level of
education could indicate that only a relatively small group undertake a career
development path that leads to a managerial position. Likewise, findings on the
high levels of discrimination faced by trans people in the workplace, as well as the
stress and exhaustion they experience due to discrimination and negative attitudes,

support this theory.

It is important to emphasise the differences and variations within the trans group.
The findings from several of the reports show that the nature of an individual's
gender identity affects their experiences in the labour market. For example, trans
women face more harassment and discrimination than trans men, both in the
workplace and in recruitment processes. Age is another important factor — young
trans people are often particularly vulnerable, and there is evidence that many
trans people have a difficult start in the labour market.

At the same time, there is a significant amount of missing information on
differences within the trans group. There are many groups and intersections we
know nothing about in a Nordic context. Intersectional perspectives are largely
absent from the studied material, which can partly be explained by the fact that it
largely consists of survey studies conducted with large sets of quantitative data,
which rarely provide for intersectional analyses.

With the exception of one report, economic vulnerability is not explicitly addressed
in the included material. However, based on what we learn about the
overrepresentation of trans people in terms of unemployment, exposure to
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discrimination, including in recruitment, illnesses that affect an individual's ability
to work and poor employment conditions, such as insecure employment and low
wages, the results of this knowledge review indicate that people in the trans group
are more likely than those in the majority population to have difficulty earning a

living and be at risk of or living in poverty and economic vulnerability.

European analyses of the economic vulnerability of trans people, based on data
produced by the European Union Agency for Fundamental Rights (FRA), confirm
that trans people often face difficult economic situations. Many trans people in the
EU struggle to make ends meet and a large proportion have experienced
homelessness. Data collected by FRA shows that trans people in the Nordic
countries also often face economic hardship. The patterns in experiences of
homelessness are similar to, and in one case worse than, those across the EU. These
perspectives are examples of areas where more Nordic knowledge is needed.
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YHTEENVETO

Transihmiset ovat erityisen haavoittuva ryhmd, joka kohtaa monenlaisia esteitd
eldmdssddn — erityisesti tydeldmdssd, jossa heiddn asemansa on usein heikompi
kuin valtavdestén. Samalla viime vuosien aikana on LGBTI-henkildiden oikeuksien
toteutumisessa koettu takaiskuja sekd pohjoismaissa ettd maailmanlaagjuisesti, ja
tdma on vaikuttanut merkittdvdsti etenkin transihmisiin.

Talla hetkelld on vain vahdn saatavilla olevaa tietoa transinmisten tydolosuhteista
ja tyollistymiseen vaikuttavista taustatekijoistd. Julkaistut kansalliset tutkimukset
painottavat eri alueita ja ndkdkulmia, mutta yhdessd ne tdydentavat toisiaan ja
valaisevat transihmisten tydoloja Pohjoismaissa.

Taman vuoksi Pohjoismaiden ministerineuvosto on kdynnistdnyt hankkeen, joka
kokoaa yhteen ja tiivistdd Pohjoismaissa tehdyn tutkimustiedon selkedksi
yhteenvedoksi. Tutkimustuloksia yhdistdmalld, hanke edistdd tietoaukkojen
tunnistamista, ja joissakin tapauksissa myds tdydentdd puuttuvia tietoja. Hankkeen
tavoitteena on muodostaa selked kokonaiskuva transihmisten elinolosuhteista
Pohjoismaissa, erityisend painopisteend on tydeldmad. Tarkoituksena on tuoda esiin
transihmisten tydolosuhteet Pohjoismaissa, jotta voidaan edistdd vuoropuhelua
sekd tunnistaa tarpeita ja parannustoimenpiteitd.

Ruotsin kansallisessa sukupuolentutkimuksen sihteeristéssd toimiva Pohjoismaiden
ministerineuvoston yhteistydelin NIKK (Pohjoismainen tasa-arvotiedon keskus) on
toteuttanut hankkeen, jonka osana myés tdma julkaisu on tuotettu.

Tietopohja rakentuu Pohjoismaissa tehdylle transihmisten tydoloja kdasittelevdlle
tutkimukselle sekd vuoropuhelulle kansalaisjdrjestdjen ja tydeldman toimijoiden
kanssa. Gronlannin, Farsaarten ja Ahvenanmaan kansalaisjdrjestdjen edustajia on

haastateltu, jotta saataisiin selked kuva ndiden alueiden tilanteesta.

67



TRANSIHMISTEN TYOLLISYYS JA PAASY
TYOMARKKINOILLE

Transihmiset kohtaavat syrjintdd tydomarkkinoilla niin Pohjoismaissa kuin
kansainvdlisestikin. Tyottéomyys on huomattavasti korkeampaa transihmisten
keskuudessa kuin vdestdssa keskimddrin. Useat Pohjoismaiset tutkimukset
osoittavat, ettd tdmadn ryhmdn tyéttdmyysaste on noin kaksinkertainen muuhun
vdestoon verrattuna. Hankkeessa tarkastellut raportit paljastavat myds, etta
transihmiset ovat yliedustettuina matalapalkkaisissa toissd verrattuna vaestdon
kokonaisuudessaan. Epdvarmat tydolosuhteet ovat ndin ollen yleisempid
transihmisten keskuudessa. Tutkimukset osoittavat, ettd transihmiset voivat
kohdata urakehityksessddn erityisid haasteita. Monet transihmiset kertovat, ettd

fyysiset tai psyykkiset sairaudet ovat esteind eldmdssad ja tydmarkkinoilla.

Useissa tutkimuksissa tarkastellaan rekrytoinnissa koettua syrjintad
kyselytutkimusten tai haastattelujen kautta. Yhteenvetona voidaan todetaq, ettd
transihmisid syrjitddn merkittdvdsti rekrytointiprosesseissa. Kvantitatiivinen
tutkimus, joka tarkastelee koettua syrjintdd laajemmin, osoittaa myds, ettd
transihmisid syrjitddn rekrytointiprosesseissa ja ettd syrjintd ilmenee eri tavoin
mies- ja naisvaltaisilla aloilla. Huomattavasti useammat transnaiset kuin
transmiehet tai ei-binddriset henkilét kertovat kokeneensa syrjintad
rekrytointiprosesseissa. Sellaisten todistusten vaatiminen, joissa tulee esille
esimerkiksi aiemmat nimet, saattaa tarkoittaa sitd, ettd hakijoilla ei ole muuta
vaihtoehtoa kuin kertoa avoimesti transitiostaan rekrytointiprosessien aikana.
Verkkopohjaiset rekrytointisovellukset on usein suunniteltu siten, ettd sukupuoli on
madritettdvd, ja tarjolla on usein vain kaksi vaihtoehtoa, mikd vaikuttaa
poissulkevalta.

TRANSIHMISTEN TYOYMPARISTO JA TYOOLOT

Transihmiset kokevat laajasti syrjintdd ja hdirintdd myds tydeldmdssd. Transihmiset
ovat LGBTI-ryhmdssa selvdsti haavoittuvimmassa asemassa. Norjalaisen
tutkimuksen mukaan transihmiset kohtaavat yleisimmin ulkopuolisten, kuten
asiakkaiden, potilaiden tai palvelunkdyttdjien, hdirintdd. Seuraavaksi yleisintd on
kollegoiden hdirintd, kun taas tyénantajien osuus on vdhdisempi. Monilla
transihmisilld on kuitenkin myodnteisid kokemuksia tyéympdristéstddn. Suuri osa
tutkimuksiin osallistuneista ei ollut kokenut syrjintdd, vaan kokenut saavansa tukea
esihenkildiltd ja kollegoilta.

Monilla transihmisilld on kuitenkin kokemusta negatiivisestd kohtelusta.
Tutkimusten mukaan vadrinsukupuolittaminen, esimerkiksi v&ardn pronominin
kaytto, on tavallisin negatiivisen kohtelun muoto. Erityisesti ei-binddriset
transihmiset kertoivat, ettd vadrinsukupuolittaminen on tavallista. Kansainvdliset
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tutkimukset osoittavat, ettd mikroaggressiot voivat johtaa tyomotivaation
vdhenemiseen ja stressin kasvuun tydpaikalla.

Tarkasteltujen raporttien mukaan tydpaikkakulttuuri nousee esiin sekd riskitekijanda
ettd hyvinvointia edistdvand tekijand transihmisten tydympdristdssd. Monet
transihmiset ovat kokeneet vahvaa tukea tyépaikoillaan. Monet kertovat myds, ettd
johtajuudella on keskeinen rooli osallisuuden edistdmisessd tyopaikoilla, mutta
esihenkildiden tietotaso on usein liian alhainen, jotta he osaisivat kohdata
ammattimaisesti. Aktiivisesti tasa-arvoisen kohtelun puolesta tydskentelevd
jarjestd voi olla merkittdava terveyttd edistdva tekijd ja luoda osallistavamman
tydympdriston transihmisille. Yksi raporteista osoittaa, ettd altistumisriski on
korkeampi tyépaikoilla, joissa vallitsee heteronormatiivinen ja/tai
machosuuntautunut tyopaikkakulttuuri.

Tutkimuksissa haastateltujen mukaan fyysisilla tiloilla on merkittdva vaikutus
tyoympdristodn. Sukupuolineutraalien we-tilojen tarkeys korostuu, ja
sukupuolineutraaleja pukuhuoneita pidetddn positiivisena asiana. Kuitenkin useat
osallistujat nostivat esiin myds tarpeen yksityisyydelle pukeutumis- ja suihkutiloissa.
Monet kansainvdliset tutkimukset osoittavat, ettd tyonantajien olisi hyva pohtia,
lisdavatkd muodolliset pukeutumiskoodit sukupuoleen perustuvaa syrjintad ja
miten epdviralliset ja viralliset pukeutumiskoodit vaikuttavat LGBTQ-ihmisten
hyvinvointiin tyopaikalla.

Transihmiset ovat huomattavasti harvemmin avoimia sukupuoli-identiteetistddan
verrattuna LGB-ryhmadn. Raporteista kdy ilmi, ettd mahdollisuus avoimuuteen
tyopaikalla on yleisesti yhteydessa tybpaikkaviihtyvyyteen ja -hyvinvointiin. Samaan
aikaan jotkut transihmiset ovat kokeneet syrjintdd ja hairintaa tyépaikalla, kun he
ovat olleet avoimia identiteetistadn.

KANNUSTAVAN JARJESTOKULTTUURIN LUOMINEN

Tanskalainen tutkimus osoittaa, ettd hyvin harva tyépaikka on omaksunut
henkildstopolitiikan, joka kdsittelee sukupuoli-identiteettia tai sukupuolen
moninaisuutta koskevia kysymyksid. Kannustava ilmapiiri liittyy positiivisesti
asianomaisten kokemuksiin hyvdstd tydympdristostd, tyodtyytyvdisyydestad ja
terveydestd sekd siihen, haluavatko ja uskaltavatko he olla avoimia tyépaikallaan.
Osallistavan tyopaikan luomiseksi on tdrkedd huomioida sekd avoimet ettd
piilotetut identiteetit. Tama tarkoittaa, ettd tydpaikoilla ei tule pitad kenenkdadn
seksuaalista suuntautumista tai sukupuoli-identiteettid itsestddnselvyytend.

On selvd@, ettad tietoisuus transinmisistd ja heiddn kokemuksistaan on yleisesti
ottaen vahdistd, ja ettd sekd johtajien ettd tyontekijéiden tietdmyksen lisddamiseksi
tarvitaan konkreettisia toimenpiteitd. Kyselyihin vastanneet transihmiset ilmaisivat
myds toiveensa, ettd ammattiliitoilla ja henkildstdosastoilla olisi enemmadn
asiantuntemusta, jotta he pystyisivdt tarjoamaan parempaa tukea.
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POHDINTAA

Tutkimusaineisto osoittaa, ettd monet transihmisten tyéeldmdssd kohtaamat
esteet juontuvat tiukoista normeista, jotka vaikuttavat rekrytointiprosesseihin,
tyoympdristéon ja uramahdollisuuksiin. Sukupuolinormien rikkominen johtaa usein
yhteiskunnan sanktioihin, kuten syrjaytymiseen rekrytointivaiheessaq, syrjintadn
kollegoiden ja asiakkaiden taholta tai esihenkildiden epdammattimaiseen
kohteluun. Kaikki Pohjoismaiden raportit, jotka kdsittelevat LGBTI-ihmisten
altistumista syrjinndlle, hdirinndlle ja uhkailulle, osoittavat selkedsti, ettd
transihmiset ovat haavoittuvin ryhma. Aineistossa ja keskusteluissa
kansalaisjdrjestojen kanssa toistuvat samat terveys- ja sairauskysymykset eri
ndakokulmista tarkasteltuina. Mikroaggressioiden, syrjinndn ja tietdmdttémyyden
kohtaamisesta johtuva vdsymys ja energian puute on yksi esimerkki tastd.
Tyomarkkinoilta vetdytyminen syrjinndn pelon tai huonon kohtelun vuoksi on myos

yleistd.

Tutkimuskooste paljastaaq, ettd Pohjoismaissa on saatavilla hyvin vahan tietoa
transihmisistd johtotehtdvissd tai heiddn urakehityksistdan. Tulokset osoittavat,
ettd monet transihmiset ovat epdvarmoissa tydsuhteissa ja tydskentelevdt
koulutustasoaan vastaamattomissa tehtdvissd, mikd viittaa siihen, ettd vain harva
heistd etenee urallaan johtotehtdviin. Tulokset transihmisten kokemasta
laajamittaisesta syrjinndstd tydpaikoilla sekd syrjinndn ja negatiivisen ilmapiirin
aiheuttamasta stressistd ja uupumuksesta viittaavat samaan.

Useiden raporttien tulokset osoittavat, ettd sukupuoli-identiteetin tyyppi vaikuttaa
transihmisten kokemuksiin tyéeldmdssd. Esimerkiksi transnaiset joutuvat
transmiehid useammin hdirinndn ja syrjinndn kohteeksi tydpaikoilla ja
rekrytointiprosesseissa. |kd on toinen tdrked tekija — nuoret transihmiset ovat usein
erityisen haavoittuvia, ja on useita viitteitd siitd, ettd monet heistd saavat huonon

alun tydeldmassa.

Samanaikaisesti transihmisten ryhman sisalld on eroja, joista tieddmme vain
vadhadn. Pohjoismaisessa kontekstissa on monia alaryhmid ja ristedvid identiteettejq,
joista ei ole kattavaa tietoa. Aineistossa on suuria puutteita intersektionaalisista
ndkokulmista, mikd johtuu osittain siitd, ettd se perustuu pddasiassa laajoihin
kvantitatiivisiin kyselytutkimuksiin, joissa intersektionaalisia analyysejd tehddan
harvoin.

Lukuun ottamatta yhtd raporttia, taloudellista haavoittuvuutta ei kdsitella
aineistossa erillisend teemana. Kyseisen raportin mukaan transihmisilld on
yliedustus tyottomyydessd, ja he kohtaavat syrjintdd erityisesti rekrytoinnissa,
karsivat tyokykyd heikentdvistd sairauksista sekd tyoskentelevat usein
epdvarmoissa tydsuhteissa ja matalapalkkaisissa toissd. Tama viittaa siihen, ettd
transihmiset kohtaavat valtavdestéd useammin taloudellisia vaikeuksia, mika

altistaa heiddt suuremmalle kdyhyys- ja taloudellisen haavoittuvuuden riskille.
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EU:n perusoikeusviraston (FRA) aineistoon perustuvat eurooppalaiset analyysit
vahvistavat, ettd transihmiset ovat usein taloudellisesti haavoittuvassa asemassa.
Monet EU:n alueella eldvat transinmiset kamppailevat toimeentulonsa kanssa, ja
merkittdvd osa heistd on kokenut asunnottomuutta. FRA:n kerdé@mdat tiedot
osoittavat, ettd taloudelliset haasteet koskettavat transihnmisid myos
Pohjoismaissa, missd asunnottomuusmallit ovat samankaltaisia kuin muualla
EU:ssq, ja joissain tapauksissa jopa vakavampia. NGma havainnot korostavat
tarvetta lisGtutkimukselle transihmisten taloudellisesta tilanteesta Pohjoismaissa.
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SAMANTEKT

Trans félk er jadarsettur hépur sem er ymsum hindrunum sett i lifinu, ekki sist i
atvinnulifinu par sem adstaedur og kjor trans félks eru almennt lakari en hjé
meirihluta samfélagsins. A sama tima hafa sidastlidin ar falid i sér nokkud bakslag
fyrir lifskjor hinsegin félks, baedi hér @ Nordurléndunum sem og & alpjédavisu. Trans
folk er sd hépur sem hefur ordid sérstaklegailla Uti.

Pekking & atvinnuadsteedum trans félks, og peim pdttum sem helst hafa dhrif &
stodu pessa héps & vinnumarkadi, er takmaorkud enn sem komid er. Paer rannsdknir
sem til eru sem skoda adstaedur hdpsins innan tiltekinna landa hafa élikar nalganir
og paer leggja dherslu & dlika peetti. Saman geta paer pé gefid nokkud skyra mynd af
adsteedum trans félks i atvinnulifinu pvert & Nordurléndin.

Norreena rddherranefndin hefur par af leidandi sett af stad verkefni sem hefur pad
ad markmidi ad veita yfirsyn yfir pd pekkingu sem til stadar er um mdalefnid &
Nordurldndunum. Samantekt nidurstadna fyrri rannsékna i pessu verkefni er baedi
pbdttur i ad koma auga & svid sem afla parf frekari pekkingar & en einnig i ad nyta
bd pekkingu sem pegar er adgengileg. Markmidid med ad veita skyrari mynd af
atvinnuadstaedum trans folks & Nordurléndunum er ad studla ad samtali og bera
kennsl & parfir og adgerdir til umbdta.

Samstarfsstofnun Norraenu rddherranefndarinnar, NIKK (s. Nordisk information for
kunskap om koén), sem & adsetur vid Skrifstofu kynjafreeda i Svipjéd (s. Nationella
sekretariatet for genusforskning i Sverige), annadist framkvaemd verkefnisins og
afurd pess er sU samantekt & stédu pekkingar sem hér fylgir.

Pessi samantekt & stodu pekkingar er byggd & rannséknum um vinnuadstaedur
trans félks & Nordurldndunum og samtélum vid fulltria fridlsra félagasamtaka og
atvinnulifsins. Vidtol voru tekin vid fulltria fridglsra félagasamtaka & Graenlandi,
Faereyjum og & Alandseyjum til ad varpa ljési & stédu mdla par.
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ATVINNUADSTZADUR TRANS FOLKS OG ADGENGI AP
VINNUMARKADI

Likt og i 68rum heimshornum verda trans einstaklingar & Nordurléondunum fyrir
mismunun & vinnumarkadi. Atvinnuleysi er téluvert meira medal trans félks midad
vi® ibUua almennt. Margar norreenar rannsdknir hafa leitt i jés ad atvinnuleysi er
u.p.b. tvofalt meira i pessum hépi midad vid ibda almennt. Paer skyrslur sem liggja
fyrir pegar pessi samantekt er skrifud syna ad haerra hlutfall trans félks starfar vid
ldglaunastorf og hefur ldg laun midad vid ibla i I6ndunum almennt. Medal trans
folks eru 6trygg rddningarkjor einnig algengari. Rannséknirnar syna ad préun
starfsferils geti falid i sér dkednar dskoranir fyrir trans félk. Mérg sem tilheyra
bessum hoépi nefna einnig ad likamleg eda andleg veikindi hindri pau i lifinu jafnt
sem & vinnumarkadi.

Nokkrar rannséknanna ryna i upplifanir trans félks af mismunun i eigin gard i
gegnum spurningakannanir og vidtdl. Pessar rannsdknir gefa til kynna ad pad sé
afar algengt ad trans félki sé mismunad i rddningarferlum. Megindleg rannsdkn
sem ték mismunun til skodunar burtséd frd eigin upplifunum félks stadfestir einnig
ad trans félki er mismunad i rddningarferlum. Einnig kemur fram hvernig mismunun
4 sér stad & dlikan hatt eftir pvi hvort sétt er um starf i atvinnugreinum par sem
karlar eru i meirihluta eda par sem konur eru i meirihluta. Téluvert fleiri trans konur,
i samanburdi vid baedi trans karla og kynsegin félk, nefna ad peaer hafi ordid fyrir
mismunun i rddningarferli. Kréfur um vottord par sem fyrra nafn umsaekjanda
kemur fram gera pad ad verkum ad vidkomandi hefur ekki val um annad en ad raeda
kynvitund og nafnbreytingar i umséknarferlinu. P& eru umsdknareydubldd & netinu
eru oft hdnnud med peim heetti ad umsaekjandi verdur ad tilgreina kyn sitt og oft er
bar adeins um tvo valmoguleika ad raeda, sem getur reynst folki mjég Utilokandi.

VINNUUMHVERFI OG VINNUADSTZADUR TRANS FOLKS

Trans félk verdur einnig fyrir mismunun og dreitni i atvinnulifinu i rikum maeli. Ef litid
er til hinsegin samfélagsins i heild er pad audsjdanlega trans félk sem verdur fyrir
mestri dreitni. Norsk rannsékn gefur til kynna ad algengast sé ad verda fyrir dreitni
af halfu utanadkomandi adila & vinnustad, t.d. vidskiptavina, skjélstaedinga og
sjuklinga. Neestalgengust er dreitni frd samstarfsfélki, en hin er nokkud algengari
en dreitni frd vinnuveitanda. Pé vitnar margt trans félk um jdkveeda reynslu af sinu
vinnuumbhverfi. Meirihluti svarenda i mérgum rannséknanna hefur pé ekki upplifad
neina mismunun og finnur pess i stad fyrir studningi fra yfirménnum og

samstarfsfolki.

P6 er pad stadreynd ad margt trans félk hefur reynslu af neikvaedu vidmati.
Samkveemt rannséknunum ber par haest ad trans félk er gjarnan rangkynjad, er til

deemis dvarpad med réngu persénufornéfni. Kynsegin félk er sd hdépur sem oftast
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vitnadi um slika reynslu. Alpjédlegar rannséknir hafa synt fram & ad slik érdreitni
getur leitt til ad dhugi vidkomandi & vinnunni fari dvinandi og streita aukist.

Vinnustadamenning er einnig talin leika stért hlutverk i ad dkvarda vellidan trans
félks @ vinnustad. Margt trans félk hefur upplifad studning & sinum vinnustad.
Margt peirra nefnir einnig ad stjérnendur gegni mikilvaegu hlutverki hvad vardar
inngildingu en ad kunndtta stjérnenda & leidum til pess ad maeta trans foélki &
faglegan og inngildandi hdtt sé aftur & méti oft dbdétavant. Skipulag sem studlar ad
jafnri stédu folks @ vinnustad getur haft mikid ad segja um vellidan félks og studlad
ad inngildingu trans félks & vinnustad. Ein skyrsinanna bendir & ad trans félk eigi i
meiri haettu & ad verda jadarsett & vinnustad pegar vinnustadamenningin litast af
karlrembu eda gagnkynhneigdum vidmidum.

Rymi og husakostur eru s6gd spila veigamikid hlutverk i vinnuumhverfi
vidmaelendanna i rannséknunum. Vidmeaelendurnir leggja dherslu & mikilveegi pess ad
til stadar séu kynhlutlaus salerni. Kynhlutlaus buningsherbergi litin jakvaedum
augum en margir vidmeaelendur benda einnig & poérfina & einstaklingsrymum baedi
begar kemur ad sturtu- og buningsadstédu. Nidurstédur margra alpjédlegra
rannsékna benda til ad pad geeti verid gott fyrir vinnuveitendur ad velta fyrir sér
hvort reglur vardandi vinnufatnad geti falid i sér mismunun og hvort formlegar og
6formlegar venjur eda reglur sem varda fatnad geti mégulega hafi ahrif & lidan
hinsegin félks & vinnustadnum.

Trans félk er i mun minna maeli opid med kynvitund sina en samkynhneigt og
tvikynhneigt félk er med kynhneigd sina. Skyrslurnar sem hér er fjallad um gefa til
kynna ad almennt sé samband milli pess ad félk geti verid opid & vinnustad og ad
bvi 1i8i vel & vinnustad. A sama tima er pad pé stadreynd ad trans félk hefur ordid
fyrir mismunun og dreitni i kjéIfar pess ad hafa komid Ut & vinnustadnum.

VINNUSKIPULAG OG -UMHVERFI SEM FELUR i SER
STUDNING

Nidurstédur danskrar rannséknar benda til pess ad fdir vinnustadir hafi
mannaudsstefnu sem fjallar med beinum haetti um kynvitund og kyneinkenni. Skyr
tengsl eru @ milli vinnuskipulags og -umhverfis sem felur i sér studning og upplifunar
starfsfolks & gédum vinnuadstaedum, af starfsdnaegju og heilsu, auk getu pess til ad
vilja eda pora ad vera opid & vinnustadnum. Ef skapa & inngildandi vinnustad parf
ad hafa i huga baedi opnar og huldar sjalfsmyndir. A vinnustad & par af leidandi
aldrei ad ganga Ut frd ad manneskja hafi dkvedna kynhneigd eda kynvitund.

Pad kemur einnig skyrt fram ad pekking um trans félk og reynslu pess er almennt
séd er litil og ad pad er porf fyrir freedslu og vitundarvakningu medal yfirmanna og
starfsfélks. Pad trans félk sem var til vidtals i peim rannséknum sem hér eru teknar
fyrir 6skadi einnig eftir aukinni pekkingu og getu af hdlfu verkalydsfélaga og
mannaudsdeilda til pess ad veita pvi studning.
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UMRAZAEDA

Pessi samantekt & stédu pekkingar synir ad pad megi rekja margar paer hindranir
sem trans félk upplifir i og i kringum atvinnulifid til préngra vidmida samfélagsins,
eitthvad sem endurspeglast i rddningarferlum jafnt sem i vinnuumhverfi og
taekifaerum félks til ad préa sig i starfi. Pegar félk fer gegn rikjandi vidmidum um
kyn virdist pvi refsad & einhvern hdtt, til deemis med pvi ad vera tekid Or
rédningarferli, med beinni mismunun, med andid frd samstarfsfélki eda
vidskiptavinum, eda pvi ad yfirmadurinn syni 6faglegt vidmaot. Allar paer skyrslur fré
Nordurldndunum, sem skoda berskjéldun hinsegin félks fyrir mismunun, dreitni og
hétunum syna ad trans félk er sd hépur sem er hvad berskjaldadastur. Mdlefni
heilsu og heilsuleysis birtast skyrt & élikan hdtt i baedi gégnunum frd rannséknunum
sem og i samtélum vid félagasamtok. Eitt deemi er hvernig preyta og orkuleysi
getur verid afleiding af pvi ad meeta 6rdreitni, mismunun og skorti & pekkingu.
Einangrun eda flotti frd vinnumarkadi af étta vid mismunun eda vont vidmaét kemur
einnig oft fyrir.

Pessi samantekt bendir til pess ad litil pekking sé til stadar um trans félk i
stjérnunarstédum og starfsferilspréun trans félks @ Nordurléndunum. Med tilliti til
beirra nidurstadna ad margt trans folk bui vid étrygg rddningarkjér og sinni storfum
sem flokkast fyrir nedan menntunarstig pess méd mogulega draga pd alyktun ad
tiltdlulega litill hépur trans félks 68list teekifaeri til pess ad préa starfsferil sinn &
bann hatt ad pad leidi til stjérnunarstédu. Nidurstodur sem varpa ljési & mismunun
gagnvart trans félki & vinnustad og & streitu og kulnun i starfi vegna mismununar
og neikvaeds vinnuumbhverfis renna frekari stodum undir fyrrnefnda dlyktun.

Mikilveegt er ad taka fram ad trans félk er mjég fjdlbreyttur og breytilegur hépur.
Nidurstodur margra rannséknanna syna ad munur er & reynslu trans félks i
atvinnulifinu eftir pvi hver kynvitund peirra er. Til deemis verda trans konur fyrir meiri
dreitni og mismunun en trans karlar, baedi & vinnustadnum og i rddningarferlum.
Aldur er einnig mikilveegur pattur - ungt trans félk er oft berskjaldadra og margt
bendir til pess ad margt trans félk eigi erfitt uppdrattar i upphafi ferils sins.

A sama tima er enn mikid sem vid ekki vitum um fjolbreytileika innan hépsins trans
foélk. Innan hans eru margir hépar og skérun hépa sem vid vitum litid um i norreenu
samhengi. | rannséknunum sem teknar eru fyrir i pessari samantekt er litid fjallad
um skdrun. Pad md ad hluta til rekja til pess ad rannsdknirnar byggja ad meirihluta
& spurningalistum og stérum megindlegum gagnaséfnum par sem greiningin varpar
sjaldan ljési & skoérun eda samtvinnun.

Ad undanskilinni einni rannsékn er ekki fjallad um fjarhagslega jadarsetningu med
beinum heetti. Pegar litid er til pess ad hatt hlutfall trans félks sé ymist
atvinnulaust, berskjaldad fyrir mismunun (m.a. i rddningarferlum), lifi vid veikindi
sem hafa dhrif & starfsgetu eda bui vid sleem vinnuskilyrdi (pb.m.t. étrygg
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rddningarkjor og ldg laun), pd benda nidurstodur pessarar samantektar til pess ad
erfidara sé fyrir trans folk ad framfleyta sér midad vid meirihluta félks i
samfélaginu og ad pad lifi eda eigi & meiri haettu & pvi ad lifa vid fadteekt og

figrhagslega jadarsetningu.

Evrépskar greiningar & fijdrhagslegri jadarsetningu trans félks, sem hafa verid unnar
Ut frd géognum Evrépustofnunar grundvallarmannréttinda (FRA), stadfesta pd
mynd ad trans félk lifir i mérgum tilfellum vid fjdrhagsoérdugleika. Margt trans félk i
Evrépusambandinu & erfitt med ad framfleyta sér og stért hlutfall pess hefur
reynslu af heimilisleysi. Gogn FRA syna ad trans félk @ Nordurléndunum eigi einnig
oft erfitt med ad nd endum saman. Gégn um reynslu af heimilisleysi syna einnig
svipad mynstur og i Evrépusambandinu i heild, og i einu tilfelli verra. Pessar
greiningar varpa ljési & fleiri svid par sem poérf er & aukinni pekkingu @ mdalefnum

trans félks i norreenu samhengi.
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TACK

Stort tack till alla aktérer som bidragit med vardefulla inspel vid workshops,

dialoger och intervjuer.

Akademikerférbundet SSR, Sverige

BSRB, Island

Danske Regioner, Danmark
Diskrimineringsnemnda, Norge
Diskrimineringsombudsmannen, Sverige
Dreamwear Club, Finland

Gender Equality Commission, Fdréarna
Greenland+, Grénland

Handelsanstdlldas férbund, Sverige

Institut for Menneske Rettigheder, Danmark
Jafnréttisstofaq, Island

Lesbisk Makt, Sverige

LGTB+ Foéroyar, Faréarna
Ligebehandlingsnaevnet, Danmark

Likestillings- og diskriminineringsombudet, Norge
LO, Norge

Nordens fackliga samorganisation, NFS
Regnbdgsfyren, Aland

RFSL, Sverige

Sabaah, Danmark

Sipineq Plus, Grénland

Setq, Finland

STTK, Finland
Tasa-arvovaltuutettu/Jadmstalldhetsombudsmannen, Finland
Trasek, Finland
Yhdenvertaisuusvaltuutettu/Diskrimineringsombudsmannen, Finland
Alands ombudsmannamyndighet, Aland
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