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INLEDNING

Diskriminering som har samband med kénsidentitet och kénsuttryck ar
sedan den 1 januari 2009 forbjuden i arbetslivet. Detta innebar att det
numera finns ett heltdckande skydd mot diskriminering av transpersoner.

Trots att det har funnits ett lagskydd sedan 2009 har mycket lite hant pa
arbetsmarknaden i Sverige nar det kommer till transpersoners rattigheter
i praktiken. Det ar ytterst fa transpersoner som anmaler diskriminering
och okunskapen hos arbetsgivare ar stor. Manga vet inte vad konsidentitet
eller konsuttryck betyder. I de projekt som finansieras av Europeiska
socialfonden och som Tema Likabehandling under aren har analyserat,
finns inte ett enda som uttryckligen arbetar med fokus pé konsidentitet
eller konsuttryck.

Samtidigt rapporterar transpersoner att diskriminering och trakasserier
forekommer. Manga vagar inte vara 6ppna med sina transidentiteter av
radsla for att bli uteslutna eller forléjligade. Tvakonsnormen (se for-
klaring pa s. 3) leder ocksa till att transpersoner osynliggors. Det finns
ett glapp mellan lagstiftningen och de normer och forestallningar om
transpersoner som finns i samhallet.

Det ar darfor av yttersta vikt att arbetsgivare arbetar med att framja lika
rattigheter och mojligheter oavsett konsidentitet eller konsuttryck, och
att arbetet integreras i det ordinarie likabehandlingsarbetet. Det hand-
lar om att férebygga den diskriminering som ar forbjuden enligt lag, det
handlar om att skapa en arbetsplats dar allas kompetens tas tillvara och
det handlar om manskliga rattigheter - for alla.

Den hér foldern ger arbetsgivare, projektledare inom socialfonden och
andra som arbetar med utvecklingsfragor i arbetslivet, en liten hjalp pa
traven nar det kommer till transpersoners lika rattigheter och
mojligheter.



NAGRA BEGREPP

Cisperson och transperson

Cisperson ar en beteckning for en person vars juridiska kon, biologiska
kon, kdnsidentitet och kdnsuttryck ar linjara, hdnger ihop och alltid har
hangt ihop enligt normen. Ett exempel ar en juridisk och biologisk kvinna
som upplever sig som kvinna och som klar sig, ror sig och beter sig pa ett
satt som gor att hon sjilv och andra uppfattar henne som en kvinna.

Transperson ar ett paraplybegrepp. Med transpersoner menas ofta per-
soner vars konsuttryck och/eller konsidentitet(er) bryter mot kdnsnor-
men. Exempel pa transidentiteter kan vara transvestiter, transsexuella
eller intergender (en person som varken vill definiera sig som kvinna
eller man - ndgon som identifierar sig som mellan eller bortom kénen,
som bade kvinna och man, inget kon eller annat kon).

Hen

"Hen” ar ett pronomen som kan anvdndas av en person som varken
definierar sig som kvinna eller man. "Hen” kan ocksa anviandas som ett
konsneutralt alternativ till "hon” och "han”, men dven som ett komple-
ment ("hen, hon eller han”). Hen kan till exempel anvandas nar kén ar
okant, skribenten vill vara konsneutral eller nar hen vill géra en poang i
att inte "kona” sitt sprak. Observera att en transperson inte sjalvklart kan
antas vilja omtalas som "hen”. Det kan tvartom vara mycket viktigt att bli
bendmnd just "hon” eller "han” om det ar sd personen definierar sig. Utga
alltid fran personens sjalvdefinierade kon!

NormKkritik

Tema Likabehandling anser att arbetet for lika rattigheter och majligheter
maste ske utifran ett normkritiskt perspektiv for att det ska leda till en
verklig forandring.

Diskriminering och trakasserier hdnger ndra samman med de normer
som finns i ett samhalle - till exempel tvakonsnormen. Nir exempelvis
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en arbetsgivare anvinder sig av ett normkritiskt perspektiv, fokuseras
de normer och maktstrukturer som gor att vissa personer pa arbetsplat-
sen uppfattas som avvikare och andra som "normala”. Arbetsgivaren
tittar ocksa pa de konsekvenser som kommer av denna obalans. Ett
normkKritiskt forandringsarbete riktar sdledes in sig pa arbetsplatsens
normer och strukturer, snarare dn att lagga ansvaret for forandring pa de
individer som uppfattas som avvikare fran normen.

Konsidentitet eller konsuttryck

Tema Likabehandling har valt att anvianda orden “kénsidentitet eller
konsuttryck” istéllet for diskrimineringslagens "konsoverskridande
identitet eller uttryck”. Tema Likabehandling vill dirmed betona att alla
personer har konsidentitet eller konsuttryck — bade transpersoner och
cispersoner. Med konsidentitet menas det eller de kon som en person
sjalv definierar sig utifran. Med konsuttryck menas en persons uttryck
med avseende pa kon framst i form av kldder, beteende, kroppssprak eller
liknande.

Transfobi

Transfobi innebar negativa varderingar och ideologier om, samt hand-
lingar mot, transpersoner eller personer vars kdnsuttryck avviker fran
normerna. Detta kan existera bade pa struktur- och individniva.

Tvakonsnormen

Tvakonsnormen ar det maktsystem som sager att det enbart finns tva
kon, som stér i diametral motsats till varandra, och dar det som uppfattas
som "manligt” eller "kvinnligt” halls isar. Enligt normen antas alla ha en
konsidentitet, ett konsuttryck, ett biologiskt kon och ett juridiskt kon som
stdmmer 6verens med varandra och dessa forhallanden forutsatts ocksa
vara oférandrade genom livet. Tvakonsnormen hanger samman med
heteronormen, dar alla antas vara heterosexuella och darmed naturligt
attraheras av det "motsatta” konet.

Tvakonsnormen kan leda till att personer, vars konsidentitet eller konsut-
tryck bryter mot den, blir diskriminerade, marginaliserade och exklude-
rade.
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POLICYS, DOKUMENT & BLANKETTER

Policydokument

I en organisations 6vergripande policydokument formedlas grundlag-
gande varderingar och prioriteringar i arbetet. Det ar viktigt att inkludera
organisationens standpunkt vad galler konsidentitet och konsuttryck i det
ordinarie arbetet for lika rattigheter och mojligheter. Skriv garna nagot

i policyn kring hur organisationen ser pa anvindningen av pronomen,
namn samt kladsel utifran sjalvidentifierat kon. [ policyn kan fragorna
berdras genom att konsidentitet och konsuttryck definieras. Det ar ocksa
bra att tydliggora pa vilket siatt personnummer anvands i organisationen
- handlar det till exempel om jamstalldhetsstatistik dar det inte gér att
gora pa nagot annat satt dn att utga fran personnummer? I de flesta sam-
manhang bor arbetsgivaren kunna utga fran att det maste vara upp till var
och en att sjalv definiera sig vad galler kon - eller att helt avsta fran att
definiera sig.

Var dven i andra delar uppmarksam pa att inte exkludera transpersoner
i de skrivningar som finns i policydokument. Detta giller exempelvis i
formuleringar kring férdldraskap: var konsneutral och formedla insikten
att familjer kan se ut pa manga olika satt.

Handlingsplaner

Handlingsplaner ar mer konkreta dn policydokument. Har bor rutiner
och ansvarsfordelning for att sdkerstalla lika rattigheter och méjligheter
pa arbetsplatsen beskrivas. Detta giller saval kommunikation som fysisk
och psykosocial miljo (se s. 6 respektive s. 10). Handlingsplanen bor
ocksa beskriva rutiner for hur klagomal och synpunkter tas om hand, sa
att den som blivit utsatt for en krankning, eller har forslag pa en forbat-
tringsatgard, kianner fortroende for arbetsgivaren och vet vart hen kan
vanda sig och fa stdd eller limna synpunkter. Tank pa att inarbeta konk-
reta atgarder som omfattar samtliga diskrimineringsgrunder, inklusive
konsidentitet och kdnsuttryck i arbetsplatsens plan for lika réattigheter
och mojligheter.
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Medarbetarenkiter och blanketter

I medarbetarenkater bor det finnas fragor som fangar upp om nagon
kant sig utsatt och det har samband med koénsidentitet eller konsuttryck.
Blanketter, bade riktade till medarbetare och kunder, bor goras kons-
neutrala i sd hog grad som mojligt. Bakgrundsfragor om kon ska inte stal-
las slentrianmassigt, utan bara om syftet ar tydligt och det finns relevanta
skal att fraga. Sddana fragor bor inkludera svarsalternativ som gor tydligt
att var och en sjalv definierar sig och som 6ppnar for mojligheten att inte
definiera sig. Det kan finnas anledning att fraga om kon i vissa, specifika
sammanhang, ofta i syfte att hitta ojamstallda forhallanden som maste
atgardas. I vissa medicinska sammanhang har det biologiska konet eller
genitalier betydelse for diagnos och behandling.

[ de fall kon efterfragas, ar det alltsa viktigt att kommunicera varfér det
sker (jamstalldhetsstatistik, medicinsk relevans eller liknande), hur
uppgifterna kommer att anviandas och vilken uppgift som efterfragas:
personnummer, sjalvupplevt kon eller nagot annat.

Tips

Synliggodr transpersoner i organisationens policydokument.
Tydliggor i handlingsplaner hur transfragor ska inkluderas i
utvecklingsarbetet.

Tydliggor hur ni aktivt arbetar med synliggorande och ifraga-
sdttande av normer.

Stall inte slentrianmaéssiga fragor om kon i medarbetarenkéater
eller pa blanketter.

Nar fragor om kon dnda stalls: se till att det finns svarsalternativ
som inkluderar transpersoner.

Se till att uppgift om kon inte ar ett villkor for att en arbetstagare
eller kund/klient ska fa ta del av nagot, till exempel nar blanketter
ska ldmnas i samband med semesteransokan, resebestéllning eller
reseersattning.
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INFORMATION & KOMMUNIKATION

Ett foretags eller en organisations informationsmaterial och kommuni-
kation, bade den externa och den interna, sdger mycket om vilka som
forvantas arbeta dar, vara kunder eller affarspartners. Bade direkt och
indirekt kan arbetstagare, arbetssokande eller kunder uteslutas, osyn-
liggoras eller rent av krdnkas genom kommunikation. For att skapa en
transinkluderande arbetsplats ar det darfor viktigt att se 6ver hur kom-
munikationen pa arbetsplatsen utformas.

Spraket

I spraket som anvands till exempel pa webbplatsen, pa intrandtet, i
kommunikationsplaner, i informationsmaterial och i annonser eller
annan marknadsforing signaleras vem den forestédllda medarbetaren
eller kunden ar. Det ar darfor viktigt att se 6ver spraket sa att inte trans-
personer osynliggors - eller sa att inte uttryck, skamt eller liknande som
kan vara transfobiska anvands. Granska jargongen pa arbetsplatsen!
Anviander ni till exempel bara pronomina hon eller han? Tank pa att det
finns personer som inte definierar sig utifran den uppdelningen. Lagg till
hen!

Bilder

Tank pa att dven bildspraket behéver granskas for att fa en inkluderande
kommunikation. Vilka bilder anvands pa webbplatsen och i annat in-
formationsmaterial? Vem kan kdnna igen sig? Ar alla som represen-

teras cispersoner? Ofta ar transpersoner helt osynliggjorda i de bilder
som foretag och organisationer anvander. Mdjligen finns det bilder dar
transpersoner representeras i de fa texter som faktiskt handlar om trans-
fragor. Men tank pa att integrera ett normkritiskt tinkande vad galler
konsidentitet och kénsuttryck i all bildkommunikation - oavsett vad kom-
munikationen handlar om!
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Andra kommunikationsfragor

Ett kommunikationsarbete handlar om mer dn bara sprak- och bildrepre-
sentation. Darfor ar det viktigt att forsoka “"transintegrera” hela kommuni-
kationen. Det kan till exempel handla om arbete kring malgrupper och
marknadsforing. Hur kan alla, oavsett kdnsidentitet eller konsuttryck, nas
av kommunikationen? Finns det arenor som ni som foretag eller organi-
sation ska finnas med pa - till exempel i olika pride- eller regnbagssam-
manhang? Tank pa att trovardigheten utat paverkas av hur foretaget eller
organisationen arbetar internt med fragor som ror lika rattigheter och
mojligheter oavsett konsidentitet och konsuttryck. Om inte ett framjan-
dearbete finns inom organisationen ar risken att det lyser igenom i den
externa kommunikationen.

Finns det andra saker i kommunikationen som kan uppfattas som
tvakonsnormativt eller rentav transfobiskt? Anvand er av fokusgrupper
for att hitta det som behdover forbattras i kommunikationen!

Tips

Skriv "hon, han eller hen” istallet for "hon eller han”.

Anvand er av fokusgrupper dar dven transpersoner representeras.
Inkludera transpersoner i det 6vergripande bildmassiga spraket.

Utbilda kommunikatdrerna i normkritik.
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REKRYTERING & INTRODUKTION

Rekrytering

Tadnk igenom vilka kanaler som anvénds for att rekrytera ny personal.
Aven om Arbetsformedlingen anvands i forsta hand, ger en annons i ett
forum riktat mot en sarskild mélgrupp en tydlig signal om att just den
malgruppen vialkomnas som sokande. For att na just transpersoner kan
det vara bra att annonsera i hbtq-press eller pa en webbplats som riktas
till just transpersoner. Var tydlig med att transpersoner ar valkomna att
soka. Anvand "hen” som pronomen i annonstexten och visa bilder pa
icke konsstereotypa personer. Detta resonemang galler givetvis nar det
kommer till alla diskrimineringsgrunder - se éver hur ni som verksamhet
arbetar aktivt med att mojliggora for alla personer att soka sig till verk-
samheten.

En strategi kan ocksa vara att anvdnda sig av avidentifierade ansokningar.
Kommunicera i annonstexten att det gérs och varfor - det kan vara till
fordel bade for transpersoner och for andra.

Var medveten om att betyg och arbetsintyg kan vara utstéllda pa ett annat
personnummer och ett annat namn dn vad som idag ar aktuellt for den
sokande. Om komplettering av relevanta handlingar efterfragas vid en
intervjusituation, tydliggor att ett "gammalt” namn/personnummer pa de
efterfragade handlingarna inte utgér nagot hinder.

Det ar viktigt att alla inom organisationen utgdr fran tydlighet, transpa-
rens och kompetens nar det kommer till rekrytering. Aven om organisa-
tionen tagit tydlig stallning for allas lika rattigheter och maéjligheter, finns
det anledning att stélla kontrollfragor i samband med rekrytering. Vad
utvarderar vi de sokande emot, vilka metoder och rutiner anvands? Finns
det risk att normer styr utfallet? Ar de fragor som stills yrkesrelevanta?

Det ar inte bara organisationens ledning som ska leva upp till stéllda
forvantningar vad galler varderingar. Alla medarbetare ar en del av



arbetsmiljon och arbetsklimatet. Darfor maste fragor som ror organisa-
tionens stallningstagande inom omradet lika rattigheter och mojligheter
- inklusive transpersoners rattigheter - tydliggoras vid alla anstéllnings-
intervjuer. Klargor att alla anstillda maste sta bakom organisationens
vardegrund.

Introduktion av nyanstallda

Tydliggor i introduktionsmaterialet att lika rattigheter och mojligheter ar
viktigt pa arbetsplatsen. Avsitt tid for fragorna vid introduktions-
utbildning. Inkludera - i text och utbildning - information om de sju
diskrimineringsgrunderna och forklara vad kénsidentitet och koénsuttryck
innebar, samt hur organisationen forhaller sig till fragorna.

Tips
Hitta presumtiva arbetssékande via nya kanaler.

Anvand i rekryteringsannonser sprak och bilder som inkluderar
personer med olika kdnsidentitet och konsuttryck.

©® Tydliggor att nya medarbetare méste dela organisationens stall-
ningstagande i fragor som ror lika rattigheter och mojligheter for
alla.

©®  Avsatt tid vid introduktionsutbildning for information och diskus-
sion om lika rattigheter och mojligheter.
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FYSISK & PSYKOSOCIAL ARBETSMILJO

Ett arbete for att framja en bra fysisk och psykosocial arbetsmiljo for alla
oavsett kdnsidentitet eller konsuttryck ar nodvandigt for att alla ska fa
lika rattigheter och majligheter pa arbetsplatsen.

Fysisk arbetsmiljo

Det finns anledning att granska den fysiska miljon pa en arbetsplats
utifran ett normkritiskt perspektiv. Ofta ar den anpassad efter en tvakons-
norm, vilket kan gora att arbetstagare som inte definierar sig som cisper-
soner kan kdnna sig exkluderade. Ar det exempelvis nédvandigt att det
finns dam- och herrtoaletter? Kénsneutrala toaletter kan vara ett satt for
arbetsgivaren att visa att hen har tankt pa att inkludera personer som
definierar sig utanfor tvakonsnormen. Och finns det mojlighet till omklad-
nad och liknande om en person inte definierar sig som vare sig kvinna
eller man eller pa annat satt identifierar sig konsnormsbrytande? Har
arbetsplatsen arbetsklader som ar olika for kvinnor och man? Se till att
alla har maéjlighet att valja, istéllet for att arbetstagaren far arbetsklader
utifran arbetsgivarens forestallning om hens konstillhorighet.

Psykosocial arbetsmiljo

Den psykosociala arbetsmiljon handlar till exempel om sprakbruket,
samtalsklimatet och jargongen pa arbetsplatsen. Tvakonsnormen gor att
det ofta forutsatts att alla pa arbetsplatsen ar cispersoner. Det kan leda
till samtal om transpersoner som om de inte vore i rummet eller som
kanns olustiga for transpersoner eller andra. Forutsatt inte att alla ar cis-
personer!

Det ar ocksa viktigt med ett forebyggande arbete vad giller trakasserier
som har samband med konsidentitet eller kdnsuttryck. Med det menas
ett beteende som ar kopplat till kdnsidentitet eller konsuttryck och som
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kranker en persons vardighet. Det kan handla om krankande bilder eller
mejl, om transfobiska tillmalen men ocksd om exempelvis osynliggorande,
forminskande eller forlojligande kopplat till kdnsidentitet eller konsut-
tryck. Tar arbetsgivaren uttryckligen avstand fran exempelvis trakasserier
som har samband med konsidenitet eller konsuttryck? Och finns det
beredskap for att utreda och sitta stopp for eventuella trakasserier om
sddana forekommer? Om arbetstagaren jobbar med kunder eller klienter,
finns det beredskap hos arbetsgivaren for att hantera eventuella trakas-
serier fran dem?

Den psykosociala arbetsmiljon for en arbetstagare paverkas ocksa av ar-
betsgivarens formaga att respektera personens identitet och uttryck. Res-
pekteras till exempel personers 6nskemal om tilltalsnamn och personliga
pronomen? Transsexuella, det vill sdga personer som avser genomfora
eller har genomfort en konskorrigering, maste i dagslaget genomga en sa
kallad "real life experience” for att fa ny juridisk konstillhorighet. Tanken
ar att personen under denna period (oftast omkring 12 méanader) ska leva
fullt ut som det kon personer kanner att hon, han eller hen ar. Det innebar
bland annat att byta fornamn och att beratta for andra manniskor vilket
pronomen som personen foredrar. Det ar forstas viktigt att arbetsgivaren
respekterar och stottar detta.

Tips

Inkludera trakasserier som har samband med konsidentitet eller
konsuttryck i arbetsplatsens policy och beredskapsplan mot
trakasserier.

Respektera en arbetstagares 6nskemal nar det kommer till namn
och pronomen.

Inratta konsneutrala toaletter.

Se till sa att alla far valja arbetskldader utan att utga fran
konsstereotypa forestéllningar.

Se over policys vad giller omkladningsrum sa att alla har
mojlighet att anvanda dem.



NAGRA ORD OM OSS...

Tema Likabehandling arbetar for lika rattigheter och mojligheter i
arbetslivet. Vi dr en av Europeiska socialfondens fem nationella tema-

grupper.

Vart mal ar att gora kunskapen fran hundratals projekt inom Europeiska
socialfonden anvandbar for arbetsmarknadens aktdrer. Syftet ar att
paverka mer langsiktigt 4n vad de enskilda projekten sjédlva kan gora.

Tema Likabehandling drivs av Arbetsmiljoforum i samarbete med
Arbetsformedlingen, DO, Handikappforbunden, Handisam, Linkdpings
universitet, LO, Proffice, RFSL och Swedbank.

Vara huvudfragor ar:

e Metoder for likabehandling i arbetslivet.

e Kompetensutveckling gillande samtliga diskrimineringsgrunder.
e Jamstélldhetsintegrering.

« Tillgdnglighet for personer med funktionsnedsattning.




TEMA LIKABEHANDLING DRIVS AV:

ARBETSMILJOFORUM

Arbetsmiljoforum ar ett medie- och utbildningsbolag som vander sig till bade privat och
offentlig sektor. Malet ar att vara ett ledande forum for information, kunskap och debatt for
ett hallbart arbetsliv.

Arbetsmiljoforum star bakom:

¢ Tidningen Du&jobbet

¢ Utbildningar

* WorkingLife - en arbetslivsdag

o Natverk for arbetsmiljoengagerade

Lis mer pa www.arbetsmiljoforum.se mArbetS m | !J O
orum

och www.duochjobbet.se

TEMA LIKABEHANDLING FINANSIERAS AV:

SVENSKA ESF-RADET

Svenska ESF-radet ar en statlig myndighet under Arbetsmarknadsdepartementet med
uppgift att forvalta Integrationsfonden och Socialfonden i Sverige.

Socialfonden ar EU:s viktigaste verktyg for att skapa fler och battre jobb i Europa.
I Sverige satsas det, under perioden 2007-2013,

over 12 miljarder kronor pa projekt som framjar
kompetensutveckling och motverkar utanforskap.

Las mer pa www.esf.se

EUROPEISKA UNIONEN
Europeiska socialfonden



Sedan 2009 finns ett lagskydd mot diskriminering som har
samband med konsidentitet eller konsuttryck. Trots det
har mycket lite hant pa arbetsmarknaden i Sverige nar det
kommer till transpersoners rattigheter i praktiken. Det ar
ytterst fa transpersoner som anmaler diskriminering och
okunskapen hos arbetsgivare ar stor.

Tema Likabehandling anser det vara av yttersta vikt att
arbetsgivare arbetar med att fraimja lika rattigheter och
mojligheter oavsett kdnsidentitet eller konsuttryck, och att
arbetet integreras i det ordinarie likabehandlingsarbetet.
Det handlar om att forebygga den diskriminering som

ar forbjuden enligt lag, det handlar om att skapa en
arbetsplats dar allas kompetens tas tillvara och det handlar
om manskliga rattigheter - for alla.

Den hér foldern ger arbetsgivare, projektledare inom
socialfonden och andra som arbetar med utvecklingsfragor
i arbetslivet, en liten hjalp pa traven nar det kommer till
transpersoners lika rattigheter och mojligheter.
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