Transpersoner diskrimineras
i rekryteringsprocessen

Idenna artikel presenteras resultaten av en experimentell undersokning om dis-
kriminering av transpersoner vid rekrytering pd den svenska arbetsmarknaden.
Over 2 000 fingerade jobbansékningar skickades ut till arbetsgivare med utan-
nonserade anstillningar pa Arbetsformedlingen i tolv lagkvalificerade yrken.
Konsidentiteten signalerades i ansokningshandlingarna genom att de sikande
delgav arbersgivarna information om att de dndrat sitt tilltalsnamn. Skillna-
den i antalet positiva svar fran arbetsgivare mellan cis- och transpersoner visade
tydligt att transpersoner diskrimineras. I Sverige finns lagstiftning som forbju-
der diskriminering av transpersoner. Det finns dessutom en myndighet som ska
motverka diskriminering. Den presenterade undersokningen har foljaktligen en
betydande policyrelevans.

Transpersoners upplevelser pa arbetsmarknaden tyder pa att de ir utsatta
for diskriminering i en omfattning som inte ir féorsumbar (Diskrimine-
ringsombudsmannen 2010). En enkitundersékning som genomfordes av
EU:s rad f6r grundliggande rittigheter bland 370 transpersoner i Sverige
visade exempelvis att 17 procent av respondenterna hade upplevt diskrimi-
nering i rekryteringsprocessen och att 22 procent av dem hade upplevt dis-
kriminering pé arbetsplatsen (European Union Agency for Fundamental
Rights 2014). Aven de berittelser av transpersoners erfarenheter pa arbets-
marknaden som en statlig utredning dokumenterat, indikerar att transper-
soner erfar nedsittande behandling sivil i rekryteringsprocessen som pa
arbetsplatsen (SOU 2017:92).

Diskriminering i arbetslivet kan ha allvarliga konsekvenser for trans-
personers ekonomi, livskvalitet och framfor allt hilsa. En rapport baserad
pé en enkitundersdkning bland 8oo transpersoner pekar pa att diskrimi-
nering och krinkande behandling eller bemétande dsamkar transpersoner
psykisk ohilsa (Folkhilsomyndigheten 2015). Trots att frigan om trans-
personers levnadsvillkor och stillning i samhillet allt oftare debatteras och
trots det faktum att fa torde ifrdgasitta arbetslivets betydelse for transper-
soners ekonomi, hilsa och mojligheter till att tryggt delta i samhillet saknas
forskning som entydigt belidgger huruvida transpersoner diskrimineras pa
arbetsmarknaden i Sverige och i andra linder (SOU 2017:92; Swanstein
och Henrikz 2018).

Mot denna bakgrund presenteras i artikeln resultat frin en nyligen
genomford experimentell undersokning pi den svenska arbetsmarknaden
(Granberg m fl 2020). I experimentet undersoktes i vilken utstrickning
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transpersoner diskrimineras di de soker lediga anstillningar. Experimentet
utgjordes av ett korrespondenstest i vilket fingerade jobbansokningar frin
personer som signalerade att de bytt tilltalsnamn - frin ett mansnamn till
ett kvinnonamn, frin ett kvinnonamn till ett mansnamn, frdn ett mans-
namn till ett annat mansnamn eller fran ett kvinnonamn till ett annat kvin-
nonamn - skickades till verkliga arbetsgivare med utannonserade anstill-
ningar pa Arbetsférmedlingen. Direfter undersoktes om sannolikheten for
ett positivt svar frin arbetsgivare skilde sig mellan cis- och transpersoner.

Innan vi gir vidare med att redovisa sjilva studien vill vi klarligga att
vi i denna artikel definierar en transperson som en person vars konsiden-
titet inte matchar det kon som registrerats vid fédseln. I artikeln definieras
vidare en cisperson som en person vars konsidentitet matchar det kén som
registrerats vid fédseln.

1. Utforande

Vi genomforde ett experiment med fiktiva jobbansékningar under perio-
den januari till maj 2019.1 Ansatser av samma slag har ofta anvints i syfte
att undersoka diskriminering pa arbetsmarknaden mot bl a homosexuella
(Ahmed m fl 2013), dldre (Ahmed m fl 2012; Carlsson och Eriksson 2019),
overviktiga (Rooth 2009), brottsoffer (Ahmed och Ling 2019) och per-
soner med utlindskklingande namn (Bursell 2014; Carlsson och Rooth
2007). Vidare har dven diskriminering pd bostadsmarknaden mot bl a
icke heterosexuella (Ahmed och Hammarstedt 2009) och personer med
utlindsklingande namn (Ahmed och Hammarstedt 2008) studerats med
liknande ansatser.

Under undersokningsperioden skickades 2 224 fiktiva jobbansokningar
till arbetsgivare med utannonserade anstillningar pi Arbetsformedlingen.
Varje arbetsgivare erholl endast en fiktiv jobbansokan frin oss. Vi sokte
arbeten inom tolv ligkvalificerade yrkeskategorier. Med ligkvalificerade
yrken menar vi yrken som sillan kriver mer in gymnasieutbildning. Av de
tolv yrken som inkluderades i studien klassificerade vi fyra som kvinnodo-
minerade, fyra som mansdominerade och fyra som konsneutrala in enlighet
med de uppgifter om konsférdelning i olika yrken som finns tillgingliga hos
Statistiska centralbyrdn. Kundtjinstpersonal, lokalvardare, barnskotare
och underskoterska stod for de kvinnodominerade yrkena (70-92 procent
kvinnor), bilmekaniker, truckforare, lastbilsférare och lagerarbetare stod
for de mansdominerade yrkena (4-22 procent kvinnor) och telefonférsil-
jare, kock, servitor och butikssiljare stod for de konsneutrala yrkena (43-63
procent kvinnor).

For varje sokt anstillning dokumenterade vi om den fiktiva arbetsso-
kanden erhéll ett positivt svar frin arbetsgivaren - positivt i den meningen
att den fiktiva sdkanden i ett icke automatiserat svar erbjods att inkomma
med mer information om sig sjilv, blev erbjuden att komma pé en anstill-

1 Experimentet var forregistrerat, se: https://aspredicted.org/sn8sj.pdf.
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ningsintervju eller direkt blev erbjuden anstillning. Positiva svar frin
arbetsgivare avbojdes utan dréjsmal, {6r att minimera kostnader och besvir
for arbetsgivarna.

Varje ansokan bestod av ett kort ansokningsbrev och en meritlista. Anso-
kan skickades till en arbetsgivare genom elektronisk post. Ansékan inneholl
kontaktuppgifter till den arbetssokande vilka bestod av en e-postadress och
ett mobiltelefonnummer. I borjan av brevet uppgavs att den sokande var 28
ar vid ansokningstillfillet. Ansokan inneholl dessutom information om den
sokandes utbildning och arbetslivserfarenhet.

En arbetssokandes konsidentitet, dvs om den sokande var en cis- eller
transperson, signalerades genom information om att den sokande genom-
gatt en namnindring. For en transman angavs att han hade dndrat sitt till-
talsnamn fran ett kvinnonamn till ett mansnamn och for en transkvinna
angavs att hon hade dndratssite tilltalsnamn frén ett mansnamn till et kvin-
nonamn. For cispersoner angavs att de hade dndrat site tilltalsnamn frin
ett mansnamn till ett annat mansnamn eller fran ett kvinnonamn till ett
annat kvinnonamn. De sdkandes konsidentitet kommunicerades siledes pa
ett tydligt sdtt, utan att den sokande explicit framholl sin konsidentitet. Det
nuvarande namnet nimndes tre ginger i ansokningshandlingarna: i hils-
nings- och avslutningsfrasen i ansékningsbrevet samt éverst pa meritlistan.
Namnindringen uppmirksammades pa tvd platser i ansokan. I ansoknings-
brevet informerades arbetsgivaren om namnindringen genom att inklu-
dera foljande sats: ”For framtida kontakt vill jag bara fortydliga att jag bytt
namn (frdn B Eriksson), sd en del av mina gamla dokument finns i mitt
tidigare namn, men med samma personnummer.” I meritlistan placerades
informationen om namnindringen i en parentes éverst och vid sidan om
det nuvarande namnet, t ex ”4 Eriksson (f d B Eriksson)”.

Arbetssokande som var cis- och transpersoner kommunicerade sile-
des namnindringen i sina ansokningshandlingar pa ett identiske sitt. Det
angivna skilet for att avsloja namnindringen var att en del av den s6kandes
handlingar sdsom referensbrev och betyg var under det tidigare tilltalsnam-
net, varfor den potentiella arbetsgivaren gjordes medveten om namnind-
ringen infoér en eventuell fortsatt rekryteringsprocess. Var konstruktion
imiterade det forfarande som nyligen gifta personer ofta anammar i offi-
ciella sasmmanhang nir de dndrar sitt efternamn, dvs att de anger bide det
tidigare och nuvarande efternamnet fram tills dess att deras dokumentation
ir uppdaterad med det nya efternamnet. I vart fall hade de fiktiva sokande
dndratsina tilltalsnamn och dirfér informerades arbetsgivarna om bade det
tidigare och nuvarande tilltalsnamnet.

Vi anvinde oss enbart av typiskt svenska namn i experimentet. Givet
var experimentella design fordrades tvd tilltalsnamn och ett efternamn
vid varje ansokningstillfille. Vi valde slumpmissigt tva tilltalsnamn frin
en lista med fem mansnamn (Anton, Erik, Filip, Oscar och Simon) och/
eller fem kvinnonamn (Amanda, Elin, Emma, Hanna och Julia). Tilltals-
namnen var himtade frin Statistiska centralbyrins namnstatistik over de
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fem vanligaste svenska namnen for pojkar respektive flickor under 1998.
Vi utnyttjade siledes namnens konskonnotationer f6r att kommunicera de
arbetssokandes konsidentitet. Samtliga sokande hade det femte mest vanli-
gaste efternamnet i Sverige, dvs Eriksson. Genom att anvinda dessa vanliga
svenska namnkombinationer siikrade vi att vira skande var sviraatc finna i
sokningar pd sociala media och i andra webbaserade databaser innehallande
personlig information.

Namntilldelningen, och séledes konsidentitetstilldelningen, genom-
fordes slumpmissigt for varje genomford ansokan. Utover detta slumpa-
des ytterligare fyra egenskaper i ansokningshandlingarna. Arbetslivserfar-
enhet varierade mellan 1-9 dr medan datorfirdigheter, engelskkunskaper
och huruvida sdkande var fysiskt aktiva utanfér jobbet var egenskaper som
sokande antingen hade eller inte. Att slumpmaissigt variera sivil namntill-
delningen som andra egenskaper i ansokningarna gor att arbetsgivarnas
svar och dirmed resultaten inte blir betingade pi en enskild standardiserad
profil.

2. Resultat

Vi sokte totalt 2 224 anstillningar varav 1 071 soktes av cispersoner och
1 153 soktes av transpersoner. Figur 1 ger en sammanfattning av resulta-
ten pa en aggregerad niva och anger andelen av alla jobbansékningar som
resulterade i ett positivt svar frin arbetsgivare. Med ett positivt svar frin
arbetsgivare avses att den fiktiva sékanden erbjudits att inkomma med mer
information om sig sjilv, blivit erbjuden att komma pé en anstillningsin-
tervju eller blivit erbjuden en anstillning direkt. De svarta linjesegmenten
i figuren anger 95-procentiga konfidensintervall. De statistiskt sikerstillda
skillnaderna som nimns i texten nedan ir baserade pa chi tva-tester och en
signifikansniva pa fem procent.?

Det framgér av resultaten i figur 1a att sokande som var cispersoner
erholl ett positive svar frin arbetsgivarna i 40 procent av fallen medan
sokande som var transpersoner fick ett positivt svar frin arbetsgivarna i 34
procent av fallen. Skillnaden 4r statistiskt sikerstilld. Med andra ord inne-
bir detta att om en cisperson skickar tio ansokningar behover en transper-
son skicka nistan tolv ansokningar for att erhélla lika minga positiva svar
fran arbetsgivare. Figur 1b visar andelen jobbansékningar som resulterade i
positiva svar frin arbetsgivare fér kvinnor respektive min. Det dr tydligt att
det inte fanns nidgon skillnad mellan transkvinnor och transmin vad giller
antalet positiva svar frin arbetsgivarna. Det férekom inte heller nigon sta-
tistiskt sdkerstilld skillnad mellan ciskvinnor och cismin i antalet positiva
svar frin arbetsgivarna. Daremot ir skillnaderna i positiva svar frin arbets-
givare mellan sokande som var cispersoner respektive transpersoner tydliga
dven i denna figur.

2 For férdjupade analyser baserade pa kvalificerad ekonometri, vilka styrker de resultat som
presenteras i denna artikel, hiinvisas ldsaren till Granberg m fl (2020).
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Anm: N = 2 224. De svarta linjesegmenten anger 95-procentiga konfidensintervall. CK - cis-
kvinna, CM - cisman, TK - transkvinna och TM - transman.
Killa: Granberg m fl (2020).
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Anm: N = 669. De svarta linjesegmenten anger 95-procentiga konfidensintervall. CK - cis-
kvinna, CM - cisman, TK - transkvinna och TM - transman.
Kdlla: Egna berikningar av data som samlats in i Granberg m fl (2020).

Figur 2 presenterar resultat for de kvinnodominerade yrkena. Nir vi
enbart ser till skillnaderna mellan de sokande som var cispersoner och de
sokande som var transpersoner i figur 2a forefaller det som att inga skill-
nader i antalet positiva svar frin arbetsgivare foreldg i kvinnodominerade
yrken. En cisperson erholl ett positivt svar frin arbetsgivare i 39 procent av
fallen medan en transperson fick motsvarande svar i 36 procent av fallen.
Nir vi emellertid studerar skillnaderna mellan kvinnor och min i figur 2b
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Anm: N = 620. De svarta linjesegmenten anger 95-procentiga konfidensintervall. CK - cis-
kvinna, CM - cisman, TK - transkvinna och TM - transman.
Kiilla: Egna berikningar av data som samlats in i Granberg m fl (2020).

uppticker vi att det dnda foreligger nimnvirda skillnader i antalet positiva
svar fran arbetsgivare mellan olika s6kande. S6kande som var ciskvinnor
hade avsevirt hogre sannolikhet for att erhilla positiva svar fran arbetsgi-
vare jimfért med alla andra sdkande. De statistiskt sikerstillda skillnaderna
foreligger mellan sokande som var ciskvinnor och s6kande som var cismén
eller transmin. Resultaten antyder sdledes att midn oberoende av om de var
cis- eller transpersoner diskriminerades i de kvinnodominerade yrkena.

Figur 3 presenterar resultaten for de mansdominerade yrkena. Figur 3a
visar att sokande som var cispersoner erholl ett positivt svar fran arbetsgi-
vare i 42 procent av fallen medan transpersoner blev bemétta pd motsva-
rande sitt i 30 procent av fallen. Cispersoner erholl siledes 40 procent fler
positiva svar frin arbetsgivare dn transpersoner. Detta ir en avsevird och
statistiskt sikerstilld skillnad. Resultaten kvarstir nir vi studerar andelen
positiva svar frin arbetsgivare mellan kénen. Figur 3b visar att det var cis-
min som hade hogst sannolikhet att erhélla ett positivt svar frin en arbets-
givare, {6ljt av ciskvinnor, transmin och transkvinnor. Figuren visar att
diskrimineringen féreligger mot transpersoner och frimst mot transkvin-
nor i de mansdominerade yrkena. Cismin hade 44 procents sannolikhet
att erhalla ett positivt svar frin arbetsgivare. Motsvarande sannolikhet for
transkvinnor var 24 procent. Med andra ord hade cismin nistan dubbelt
s stor chans att erhélla ett positivt svar frin arbetsgivare dn transkvinnor i
mansdominerade yrken.

Slutligen visar figur 4 skillnader i andelen positiva svar frin arbetsgi-
vare i de neutrala yrkena. Figur 4 visar att det inte férelig nagra (statistiskt
sikerstillda) skillnader mellan cis- och transpersoner i antalet positiva svar
fran arbetsgivare i de neutrala yrkena. Vifann heller inga skillnader i antalet
positiva svar frin arbetsgivare mellan olika kén i de neutrala yrkena.
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kvinna, CM - cisman, TK - transkvinna och TM - transman.
Killa: Egna berikningar av data som samlats in i Granberg m fl (2020).

3. Diskussion

Den nu presenterade undersokningen visar tydligt att diskriminering mot
transpersoner forekommer i Sverige. Studien ir den forsta av sitt slag, dven
sett frin ett internationellt perspektiv, dir skillnader i arbetsmarknadsut-
fall dokumenteras pé ett sitt som ir svért att forklara med ndgot annat 4dn
diskriminering. Vi fann att diskrimineringen av transpersoner férekom i de
yrken dir konssammansittningen var ojimn, vilket méhinda kan bero pé
att diskrimineringen mot transpersoner underblases av traditionella kons-
roller samt attityder och stereotyper om min och kvinnor. Resultaten ver-
kar vidare tyda pa att diskriminering i de kvinnodominerade yrkena sker
mot min, oberoende av om de ir cis- eller transmin. Med andra ord tycks
det spela roll om en person identifierar sig som man eller kvinna i nuet i de
kvinnodominerade yrkena snarare dn vad personen blev identifierad som
vad giller kon vid fodseln.

I de mansdominerade yrkena férekom diskriminering av transperso-
ner. Med andra ord verkar det spela roll om en persons nuvarande kon-
sidentitet matchar den konsidentitet personen blev tilldelad vid fodseln i
de mansdominerade yrkena. Resultaten indikerar siledes att det kan vara
olika mekanismer som driver diskrimineringen i de kvinnodominerade
respektive mansdominerade yrkena. En mojlig tolkning édr att det ror sig
om konsdiskriminering i de kvinnodominerade yrkena och transfobi i de
mansdominerade yrkena. Dd det innu inte finns jimforbara experimentella
studier pd omradet bor dock forklaringen till diskrimineringen i de kvin-
nodominerade och mansdominerade yrkena tas med forsiktighet. Enbart
framtida studier kan klarligga tillforlitligheten av dessa forklaringar.

Diskriminering av transpersoner ir forbjuden i Sverige (Svensk forfatt-
ningssamling 2008:567). Av de diskrimineringsgrunder som lagen inbe-
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griper faller transpersoner under diskrimineringsgrunderna kénséverskri-
dande identitet och uttryck och/eller kon. Faktum ar ate det kan vara ndgot
problematiskt att klassificera diskrimineringen av transpersoner inom
ramen for lagens terminologi (Swanstein och Henrikz 2018). Vira resultat
indikerade exempelvis att den observerade diskrimineringen i mans- res-
pektive kvinnodominerade yrken tycks uttrycka sig pa nigot olika sitt. I
kvinnodominerade yrken verkar diskrimineringen basera sig pa vilket kon
den sokande identifierade sig med i dag, med fordel {6r kvinnor. En sddan
diskriminering skulle da falla under diskrimineringsgrunden kén. I mans-
dominerade yrken visade sig diskriminering bero pa att transpersoners kon-
sidentitet inte matchade den kénsidentitet de blev tilldelade vid f6dseln. En
sddan diskriminering skulle nirmast falla under diskrimineringsgrunden
konsoverskridande identitet och uttryck. I en studie som denna kan de dis-
kuterade nyanserna observeras och diskrimineringen nigorlunda klassifi-
ceras. En enskild transperson som erfar diskriminering kan dock inte veta
om hen blivit diskriminerad pa grund av sin kénsidentitet eller pa grund av
att konsidentiteten inte matchar den tilldelade konsidentiteten vid fodseln.
Denna problematik kan vara orsaken till varfér Diskrimineringsombuds-
mannen mottar si fi anmilningar om diskriminering frin transpersoner
(Diskrimineringsombudsmannen 2014; Swanstein och Henrikz 2018),
samtidigt som transpersoners egna upplevelser tyder pa en utbredd diskri-
minering i samhillet (Diskrimineringsombudsmannen 2010; European
Union Agency for Fundamental Rights 2014; Folkhilsomyndigheten 2015;
Statens offentliga utredningar 2017:92).

Diskrimineringsgrunden kénséverskridande identitet och uttryck ir
dessutom ett problematiskt begrepp i sig, dir termen “kénsoverskridande
identitet” har kritiserats for att vara bade otydlig och missvisande (SOU
2017:92) samt “riskerar att befista en bild av att personer som omfattas av
skyddet mot diskriminering ir avvikare i ett samhille dir det finns starka
normer och forestillningar om kén” (Diskrimineringsombudsmannen
2020). Studien som presenterats i denna artikel dr f6ljaktligen betydelse-
full fran ett policyperspektiv dd den dels entydigt pavisar att diskriminering
mot transpersoner forekommer, dels belyser komplexiteten och nyanserna
i diskrimineringen.

Frén ett teoretiskt perspektiv dr en vanlig forklaring till varfor diskri-
minering uppstar pi arbetsmarknaden mot olika grupper av mianniskor att
det finns en osikerhet bland arbetsgivare kring arbetstagares produktivitet
(Arrow 1973; Phelps 1972). En annan vanlig forklaring ar att diskrimine-
ring uppkommer pa grund av ren animositet (Becker 1957). Virt material
gav oss begrinsad mojlighet att evaluera dessa forklaringar. Vi undersokte
dock huruvida 6kad arbetslivserfarenhet bland arbetssokande minskade
diskrimineringen mot transpersoner (Granberg m fl 2020). Tanken var
att okad arbetslivserfarenhet skulle minska en eventuell osikerhet kring
arbetstagarnas produktivitet. Vi fann emellertid inga sddana tecken i vira
data och drog dirfor slutsatsen att vi inte hade nagot tydligt stod for sta-
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tistisk diskriminering. Vi undersokte dessutom om transpersoner diskri-
minerades i storre utstrickning i yrken som involverade nira kundkontakt
(Granberg m fl 2020). Tanken med denna analys var att jobb som invol-
verade nira kundkontakt skulle framkalla animositetsbaserad diskrimine-
ring mot transpersoner i storre utstrickning dn jobb utan kundkontakt.
Vi fann dock inget stéd for denna hypotes. Frin ett forskningsperspek-
tiv har denna studie frimst bidragit med att 4dagaligga att diskrimine-
ring férekommer mot transpersoner. Framtida forskning bor dirfor dels
undersoka hur stadiga resultaten i denna studie ir, dels nirmare identifiera
och analysera de bakomliggande drivkrafterna for diskrimineringen mot

transpersoner.
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