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Inledning

Inledning

Lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbets-
livet pa grund av sexuell liggning (HomOL) tradde i kraft
den 1 maj 1999. I Sverige var det forsta gangen som ett ut-
tryckligt forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
sexuell 1aggning formulerats i lag.

Intresset och behovet av att behandla fragorna om sexuell
laggning pa samma sétt som dem om kon, etnicitet och
funktionshinder har 6kat i takt med att lagstiftningen pa
omradet har blivit mer kdnd och diskrimineringsgrunden
sexuell laggning mer etablerad. Detta har medfort att HomO
fatt allt fler forfragningar om hur sexuell 1aggning praktiskt
kan behandlas, exempelvis i arbetet med méangfalds- eller
framjandeplaner.

Det enda sittet att hantera sexuell 1dggning i arbetslivet
ar att ha ett stindigt levande och férebyggande arbete. Ett
arbete som har som malsittning att skapa ett ledarskap, en
organisationskultur och ett organisationsklimat som erkan-
ner och respekterar dven personer med annan sexuell lagg-
ning dn heterosexuell.

HomO har anlitat Gabriella Nilsson Figerlind for att ta
fram textmaterialet till denna skrift. Hon &r en erfaren
konsult med inriktning pa fragor kring mangfald och verk-
samhetsutveckling. I skriften ges exempel pa mal och at-
gérder for att inkludera sexuell ldggning i mangfaldsplanen.
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Mangfald ar mer 3n olikheter

P4 manga arbetsplatser reduceras mangfald till atgarder for
att skapa en mer heterogen sammansittning av arbetskraften,
till exempel nir det géller kon, etnisk bakgrund eller dlder.
Ett ensidigt fokus pa blandningen i arbetskraften kan leda
till ett overdrivet fokus pé skillnader och olikheter. Olikheter
som kan vara irrelevanta for féormagan att utfora jobbet.
Man riskerar ocksa att hamna i fallan att fokusera pa vilken
“kategori” en person tillhor, istéllet for att se till individen.

Mangfald handlar om mer an att skapa en blandad
personalgrupp, och det far effekter for vad som bor ingé 1
en mangfaldsplan. Méngfaldsarbete handlar om att séitta upp
mal och genomfora aktiviteter som inriktar sig bade pa att
utveckla organisationens “mjukvara” — organisationskultur,
ledarskap, medarbetarskap — och dess “hardvara” — de struk-
turer och processer i verksamheten, till exempel rekryterings-
processen, intern kompetensforsorjning och kund-/brukar-
kommunikation.

Antidiskriminering utgdngspunkten

Gemensamt for alla arbetsgivare ar att de maste leva upp till
diskrimineringslagstiftningens krav. Grunden for mangfalds-
arbetet dr ett antidiskrimineringsarbete som skapar strukturer
och beteenden i organisationen som inte diskriminerar arbets-
sOkande och arbetstagare baserat pa kon, sexuell 1dggning,
funktionshinder, etnisk tillhorighet, religion eller annan tros-
uppfattning. Antidiskrimineringsarbetet handlar om att skapa
en arbetsplats dar alla medarbetare har samma rattigheter,
mojligheter och skyldigheter nir det giller arbete, utvecklings-
mojligheter samt anstéillnings- och andra arbetsvillkor. (Se
vidare i avsnitt 5.) En arbetsplats dir alla har lika forutsétt-
ningar och dir varken diskriminering eller trakasserier fore-
kommer kommer att bli en arbetsplats praglad av méangfald.
Déremot giller inte det omvinda forhallandet: fokus enbart
pa mangfald leder inte automatiskt till att diskriminering
elimineras.

Utnyttja mdangfaldens potential

Maingfaldsarbetets nista steg, efter eller parallellt med anti-
diskrimineringsarbetet, handlar om att effektivisera verksam-
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heten ur ett mangfaldsperspektiv. Att utnyttja mangfaldens
potential till nytta for verksamheten.

Att utnyttja mangfaldens potential kan handla om

1. Produkt-, tjanste- och serviceutveckling
a. For kunder: Foretag utvecklar nya produkter och tjans-

ter, utvecklar sin service eller hittar helt nya marknader,
med hjélp av ett mangfaldsperspektiv.

b. For brukare och medborgare. Offentlig verksamhet ut-
vecklar produkter, tjanster och sin service ur ett mang-
faldsperspektiv som leder till att brukarna upplever att
de produkter, tjinster och den service man tillhanda-
haller har hogre kvalitet samt att verksamheten inger
hogre fortroende och har en storre legitimitet hos
brukarna.

2. Att 6ka mangfalden i sin personalsammansittning for att
matcha sammanséttningen hos kunder eller brukarna och
pa sa sitt battre mota och forsta deras behov och 6nske-
mal.

3. Att skapa ett inkluderande organisationsklimat dir med-
arbetarna fullt ut kan bidra med och dra nytta av sina olika
erfarenheter och bakgrunder sa att verksamheten kan be-
drivas mer effektivt och med bittre resultat.

4. Att medvetet séitta samman arbetsgrupper och projekt-
grupper sa att olika och relevanta infallsvinklar, erfaren-
heter och bakgrunder finns representerade, styrt av vilken
eller vilka uppgifter gruppen ska l9sa.

5. Att utveckla hur verksamheten utfors (procedurer, rutiner,
arbetssitt) med hjilp av de olika perspektiv, erfarenheter
och bakgrunder som en heterogen arbetskraft har, med
syfte att verksamheten ska bli mer effektiv, funktionell,
relevant osv.

Utvecklat férhdllningssdtt och
utvecklade processer

Bade nér det géller antidiskrimineringsarbete och méangfalds-
arbete kravs att de atgarder som sitts in inriktar sig bade pa
individuellt forhallningssitt och de strukturer och processer
som styr verksamheten. Det finns méngder av internationella

exempel pa arbetsplatser som misslyckats med sitt mangfalds-
arbete for att man bara fokuserat pa medarbetarnas indivi-

duella forhallningssatt och inte utvecklat strukturer och
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processer. Detta misstag ska vi ta lirdom av och inte upp-
repa pé svenska arbetsplatser.

Individuellt forhallningssétt syftar pa hur vi forhaller oss
till och beméter andra. I arbetslivet géiller detta arbetskam-
rater, chefer, understillda liksom kunder, brukare, under-
leverantorer med flera. Att utveckla sitt individuella forhéll-
ningssétt, med malet att respektera och virdera andra,
oavsett om vi upplever dem som lika eller olika oss sjdlva,
borjar ofta med att man granskar sina varderingar, attityder
och forutfattade meningar, liksom sitt beteende.

De strukturer och processer som kan bli aktuella att ut-
veckla i sitt antidiskriminerings- och méangfaldsarbete ar re-
krytering, karridrutveckling, kompetensutveckling och be-
16ningssystem, hierarkier, beslutsvigar, ansvarsférdelning
och kommunikationskanaler. Lika viktiga ar processer som
ar riktade utanfor arbetsplatsen sasom produkt- och tjans-
teutveckling, marknadskommunikation, upphandlingspro-
cessen med mera.

Mangfaldsarbete allas ansvar

P4 en del arbetsplatser har ndgon medarbetare utsetts att
vara ansvariga for fragor som ror mangfald, pa hel- eller del-
tid. Att utndmna nagon till "mangfaldsansvarig” kan stilla
till problem. Det riskerar att uppfattas som att den har med-
arbetaren ensam ar ansvarig for att genomféra mangfalds-
arbetet, vilket ar en omojlighet. Medarbetare, chefer, hogsta
ledningen, fackliga organisationer, och i offentlig verksamhet
dven styrande politiker, har ett gemensamt ansvar for att ge-
nomfora antidiskriminerings- och mangfaldsarbetet. Under
arbetets gang kan de olika parterna ha olika roller, olika
stort inflytande och engagemang, men allas insats krévs for
ett lyckat resultat.

Det ar viktigt att ni i ert antidiskriminerings- och méang-
faldsarbete tydligt identifierat vad som ar chefernas ansvar,
vilket ansvar varje medarbetare har och vilket ansvar som
faller p& personalavdelningen med flera. Pa s sétt undviker
ni missforstand och skapar forstaelse for att alla har en roll i
arbetsplatsens méngfaldsarbete.
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Mangfald, sexuell lIdggning
och planer

Sexuell 1aggning ér en aspekt av mangfaldsbegreppet som
haft en minst sagt undanskymd plats 1 méngfaldsarbetet pa
svenska arbetsplatser. Sexuell laggning ndmns ofta i mal som
har med antidiskriminering och férbud mot trakasserier att
gora, tillsammans med de andra diskrimineringsgrunderna i
var lagstiftning. Daremot ar det fa arbetsplatser som har
mangfaldsplaner med specifika atgédrder inriktade pa sexuell
laggning. Det dr en brist, bade ur ett antidiskriminerings-
perspektiv och ur synvinkeln att man inte till fullo utnyttjar
mangfaldens potential.

Planering behdvs

Mangfaldsplan, jamstélldhetsplan, jamstalldhets- och méang-
faldsplan, plan for lika behandling och plan for likvardig be-
handling. Kért barn har manga namn. Att genomfora ett
antidiskriminerings- och mangfaldsarbete kraver ett antal
aktiviteter och dtgiarder som behdver planeras. Det kan an-
tingen goras i en separat handlingsplan eller i den ordinarie
verksambhets- eller affarsplanen. Oavsett vilket, ska planen
integreras i ordinarie verksamhetsplanering. Annars ar risken
stor att den inte far ndgot praktiskt genomslag utan blir en
hyllvirmare.

Planens innehdll

Manga planer som behandlar jamstilldhet, mangfald och lika
behandling inleds med en bakgrund om varfér planen upp-
rittats och varfor arbetsplatsen ska satsa péa antidiskrimine-
ring och mangfald. Dar nimns ocksa ofta hur planen tagits
fram (ofta 1 samverkan mellan arbetsgivare och fackliga
organisationer). Och ofta refereras till aktuell lagstiftning
som styr planens innehéll, sisom diskrimineringsforbud och
kraven pa aktiva atgarder.

n
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Planen ska innehélla:

e Mal for antidiskriminerings- och mangfaldsarbetet.

* Atgirder for att nd malen.

e Tidsplan for att genomfora atgirderna.

* Vem som ar ansvarig for att respektive atgarder genomfors.
* Budget for atgiarderna.

Malen i mangfaldsplanen kan vara kvantitativa eller kvalita-
tiva. Ett mal ska beskriva ett tillstind, en situation eller ett
lage, inte den aktivitet man genomfor for att na ett mal. Ma-
len kan gélla pa bade kort och lang sikt. Saitt SMARTA
mal: Specifika (entydiga), Métbara (ska kunna méitas genom
matt), Accepterade (forankrade bland medarbetarna), Rea-
listiska (mojliga att uppna), Tidsbestdmda (reglerade i tid),
Ansvarsutpekande (tydligt vem/vilka som har ansvar for att
malen nés).

Uppf6ljning av mangfaldsplanen, dess mal och aktiviteter,
bor inga 1 6vrig verksamhetsuppfoljning. Det signalerar att
mangfaldsarbetet tillhor ordinarie verksamhet och dkar sanno-
likheten att uppfoljningen genomfors. Tank pa att kartligga
utgangsldget nir ni inleder méangfaldssatsningen, till exem-
pel attityder, kunskap, upplevt organisationsklimat, antal
rapporterade fall av diskriminering och trakasserier med
mera. Da har att ni nigot att jimfora framtida uppfoljningar
med, for att se vilka resultat och framsteg som gjorts.
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Definition av mangfald

Maéngfald har paA manga arbetsplatser och i media blivit det-
samma som etnisk mangfald. Steg ett for att inkludera sexuell
laggning i sin mangfaldsplan ar att tydliggora att det ingér i
begreppet mangfald. Det finns ingen enhetlig definition av
mangfald. Darfor maste varje arbetsplats besluta om en egen
definition, eller bestimma vilken annan definition man ska
”kopiera” och anvinda. Att besluta om en gemensam defini-
tion ar viktigt for att alla medarbetare ska mena samma sak
ndr ni pratar om och arbetar med méangfald.

Har f6ljer nagra exempel pé definitioner av méangfald dar

sexuell laggning dr med:

* Mangfald omfattar allt som gor var och en till en unik individ:

etnisk och kulturell bakgrund, kon, dlder, utbildning, erfar-

enheter, egenskaper, intressen, virderingar, religios uppfatt-

ning, funktionshinder och sexuell liggning.

Vagverket

Mangfald definieras som att alla individer har — och garante-

ras — lika réttigheter och majligheter oavsett kon, etnicitet,

funktionshinder, sexuell ldggning, trosuppfattning eller dalder.

Sveriges Radio

* Med mangfald menas att alla ménniskor har lika virde oav-
sett kon, dlder, etnisktlkulturellt ursprung, religion, sexuell
ldggning samt fysiska och psykiska funktionshinder. Mdang-
faldsarbete handlar om att frimja lika rittigheter och maojlig-
heter for alla. Mangfaldsarbete innebdr att se, forstd, virde-
sdtta och tillvarata individers olikheter savdl i var egen
organisation som i vdr externa verksamhet.
Helsingsborgs kommun

Nagra svenska arbetsplatser har valt att g ifran upprakning-
en av olikheter i sina definitioner av mangfald. Ett problem
med denna typ av mangfaldsdefinition &r att all erfarenhet
visar att om inte sexuell ldggning skrivs ut ar det fa personer
som tolkar in denna diskrimineringsgrund i allmént formule-
rade upprékningar.

Nar ni arbetar fram er definition av mangfald kan det an-
tingen goras i en mindre arbetsgrupp av medarbetare eller 1
storgrupp, dér alla medarbetare dr med eller ett tvarsnitt av
personalen ar representerad. Om inte hela personalen varit
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med och jobbat fram definitionen ar det viktigt att den sedan
kommuniceras ut och férankras hos hela personalen.

Mal och atgarder - definition
Mal 1: Ta fram en gemensam definition av mangfald.
Mal 2: 95 procent av vara anstillda ska kdnna till var definition av mangfald.

Exempel pa atgérder for att uppna mélen:

Bilda en arbetsgrupp som fér i uppgift att arbeta fram en
definition.

Arbeta en halvdag pa nésta personalkonferens for att ta
fram en definition.

Ge cheferna en orientering om begreppet mangfald och
hur definitioner kan arbetas fram. Lagg ut som uppgift
pa arbetsplatstraffar att ute i arbetsgrupperna arbeta med
en definition. Arbetsgruppernas resultat aterkopplas till Y
som sammanstéller och ger forslag pa en gemensam defi-
nition.

Hogsta chefen berdttar om definitionen vid framtradan-
den internt (och externt).

Varje chef berattar i sin arbetsgrupp om definitionen.
Lagg in information om definitionen pa vart intranit.
Skriv om definitionen i var personaltidning.

Ange for varje atgérd:

Ansvarig:
Tidsplan/genomfort:
Budget:

Malen kan f6ljas upp med foljande metoder/matt:

Mal 1: Finns definition? Ja/ne;j.

Mal 2: Mat i er personalundersdkning.
Be cheferna undersoka pa sina arbetsplatstraffar.
Genomfor enkédt i personalmatsalen.
Genomfor forfragningar internt via e-post.
Genomfor gallup pa intranitet.
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Diskriminering och trakasserier

Diskriminering och trakasserier innebér en arbetsmiljorisk.
Risken for dalig hilsa dr ndstan dubbelt sa hog for de
homo- och bisexuella som arbetar i en milj6 dér trakasserier
forekommer jaimfort med homo- och bisexuella arbetstagare
pa arbetsplatser befriade fran trakasserier. Detta visar en
stor enkétstudie om sexuell 1dggning som Arbetslivsinstitu-
tet genomforde 2003.

13 procent av svarande homo- och bisexuella anger att de
har blivit diskriminerade eller trakasserade. Av dessa har 6ver
60 procent trakasserats av arbetskamraterna. 40 procent upp-
ger att det dr chefer som trakasserat och en lika stor andel
anger att det 4r andra de mott i sitt arbete som trakasserat,
till exempel vardtagare eller kunder. Av de svarande homo-
och bisexuella anger knappt fyra procent att de har tvingats
sluta pa sin arbetsplats, forflyttats eller Ionediskriminerats
pa grund av att de inte dr heterosexuella. Fem procent upp-
ger att de inte blivit befordrade pa grund av att de inte ar
heterosexuella.

Mininiva i mangfald dr att leva upp till lagen

Miniminivan for alla arbetsplatsers arbete med méangfald ar
att leva upp till diskrimineringslagstiftningen. Nar det giller
sexuell laggning finns diskrimineringsférbudet i lagen
(1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexuell laggning. Lagen fortydligar att med sexuell
laggning avses homosexuell, bisexuell och heterosexuell
laggning. Lagen skyddar arbetssokande och arbetstagare.

Nytt sedan 2003 &r att till dessa grupper riknas ocksa
den som soker eller fullgor yrkespraktik samt inhyrd eller
inlanad personal. Diskrimineringsforbudet géller fran det
att man soker arbete och sedan under hela anstéllningen.
”Arbetsgivaren” i lagtexten avser i1 praktiken arbetsplatsens
chefer och andra arbetsledare. Se faktarutor pa foljande
sidor.
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Fakta Lagen forbjuder:

Direkt diskriminering: arbetsgivaren
far inte missgynna en arbetssokande
eller en arbetstagare genom att be-
handla honom eller henne samre an
arbetsgivaren behandlar, har behandlat
eller skulle ha behandlat ndgon annan
i en jamforbar situation, om missgyn-
nandet har samband med sexuell l3gg-
ning.

Indirekt diskriminering: arbetsgivare
far inte missgynna en arbetssokande
eller en arbetstagare genom att tillam-
pa en bestimmelse, ett kriterium eller
ett forfaringssatt som framstar som
neutralt men som i praktiken sarskilt
missgynnar personer med viss sexuell
ldggning.

Diskriminering genom trakasserier:
arbetsgivaren far inte diskriminera en

arbetssdkande eller en arbetstagare
genom att trakassera honom eller hen-
ne. Med trakasserier avses i denna lag
upptrddande i arbetslivet som kranker
en arbetssokandes eller en arbetstaga-
res vardighet och som har samband
med sexuell 1dggning.

Instruktion att diskriminera: arbetsgi-
vare far inte Idmna order eller instruk-
tioner till en arbetstagare om diskrimi-
nering av en person enligt ovanstaende
punkter.

Repressalier: Arbetsgivaren far inte
utsdtta en arbetstagare for repressalier
pa grund av att arbetstagaren har an-
malt arbetsgivaren for diskriminering,
patalat diskriminering eller medverkat
i en utredning enligt denna lag.

galler nar arbetsgivaren

1. beslutar i en anstéllningsfraga, tar
ut en arbetssokande till anstall-
ningsintervju eller vidtar annan at-
gard under anstallningsférfarandet,

2. beslutar om befordran eller tar ut en
arbetstagare till utbildning for be-
fordran,

3. beslutar om eller vidtar annan at-
gard som ror yrkespraktik,

4. beslutar om eller vidtar annan at-
gard som rér annan utbildning eller
yrkesvagledning,

Fakta Forbud mot diskriminering pa grund av sexuell l3ggning

5. tillampar I6ne- eller andra anstall-
ningsvillkor for arbeten som ar att
betrakta som lika eller likvardiga,

6. leder och fordelar arbetet, eller

7.sdger upp, avskedar, permitterar el-
ler vidtar annan ingripande atgard
mot en arbetstagare.
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Fakta Lagen kraver:

Skyldighet att utreda och vidta at- Uppgift om meriter. En arbetssékande
garder mot trakasserier. En arbets- som inte har anstallts eller en arbets-
givare som far kdinnedom om att en tagare som inte har befordrats eller

arbetstagare anser sig ha blivit utsatt tagits ut till utbildning for befordran,
for trakasserier (som har samband med  har rdtt att p4 begiran fa en skriftlig

sexuell 14ggning) av en annan arbets- uppgift av arbetsgivaren om vilken ut-
tagare ska utreda omstandigheterna bildning, yrkeserfarenhet och andra
kring de uppgivna trakasserierna och meriter den person har som fick arbe-
vidta atgarder for att forhindra fort- tet eller utbildningsplatsen.

satta trakasserier.

Mal och atgirder — diskriminering och trakasserier

Mal 1: Ingen medarbetare utsétts for diskriminering eller trakasserier
pa grund av sexuell laggning.

Mal 2: Alla chefer och medarbetare kdnner till vara policys och rutiner
vid diskriminering och trakasserier.

Exempel pa atgirder for att uppna malen:

e Utbilda chefer och medarbetare om diskriminering och
trakasserier med koppling till sexuell 1aggning.

* Tydliggor i personalpolicy, policy for krinkande sarbe-
handling, mangfaldspolicy eller motsvarande policy att
diskriminering och trakasserier pa grund av sexuell lagg-
ning dr forbjudet pa var arbetsplats.

* Uppdatera var policy mot krankande sdrbehandling med
avseende pa trakasserier pa grund av sexuell ldggning.

e Ta fram vilka rutiner som géller vid fall av diskriminering
eller trakasserier. Vad ska den utsatta géra? Vart kan han/
hon vianda sig? Vad ska chefer géra? Vad ska personalav-
delningen goéra? Vad ar foretagshilsovardens roll?

* Informera om de rutiner som géller vid fall av diskrimine-
ring eller trakasserier, pa arbetsplatstriffar, pa anslagstav-
lor, pa intranitet.

e Uppmuntra chefer att diskutera diskriminering och tra-
kasserier pa arbetsplatstraffar.

* Alla chefer uppmarksammar fragor som ror diskrimine-
ring, mobbning, krinkande sarbehandling och trakasse-

21
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rier i de arliga medarbetarsamtalen. I samtalen ska che-
ferna understryka att diskriminering, mobbning,
kriankande sdrbehandling och trakasserier inte accepteras
pa arbetsplatsen. Samtalet ger ocksa tillfalle till diskus-
sion med medarbetaren om dennes egna erfarenheter.

Ange for varje atgard:

Ansvarig:

Tidsplan/genomfort:
Budget:

Malen kan foljas upp med féljande metoder/matt:

Mal 1.

22

Mit antalet patalade och konstaterade fall av diskriminering och
trakasserier pa arbetsplatsen.

Mat upplevd diskriminering och trakasserier i personalundersékningar.

F6lj upp resultaten fran medarbetarsamtalen angaende diskriminering
och trakasserier.

. Mat i er personalundersdkning.

Be cheferna understka pa sina arbetsplatstraffar.
Genomfor enkdt i personalmatsalen.

Genomfdr forfragningar internt via e-post.
Genomfor gallup pa intraniatet.
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Rekrytering

Rekrytering

Rekryteringsprocessen dr den interna process som flest
svenska arbetsplatser arbetat med att utveckla ur ett mang-
faldsperspektiv, bade i syfte att skapa en rekryteringsprocess
fri fran diskriminering och for att ta tillvara mangfaldens
potential. Flera av rekryteringsprocessens steg (se faktaruta)
kan utvecklas specifikt nir det giller sexuell ldggning.

Faktaruta Rekryteringsprocessens steg:

* Ta fram kravspecifikation for tjdnsten. lingar, vilka som ldser och gor urval
* Utforma annons, text och eventuell bland ansckningshandlingarna.
bild. * Intervjusituationen: vilka fragor som
* Rekryteringskanaler - hur och var ni stélls, vilka som deltar i intervjuerna.
sprider information om den lediga * Anvdndning av eventuella tester.
tjansten. e Slutligt urval.

 Urval till intervju - pa vilka kriterier
ni jdmfor inkomna ansdkningshand-

HomO uppméirksammade for nagra ar sedan riktlinjer for
utndmning till tjanst som forsvarsattaché dar lydelsen dis-
kriminerade bade kvinnor och pa grund av sexuell lggning.
"Tjdnsten som forsvarsattaché krdver, av savdil sociala som
sdkerhetsmdssiga skil, att vederborande dr gift. Hustruns ut-
bildning och intresse paverkar i hog grad tjdnstgoringen, och
hénsyn hdrtill ska tas vid uttagning. For att hustrun aktivt ska
medverka i framst kontaktskapande verksamhet, liggs sdrskild
vikt vid hennes sprakkunskaper”. Efter HomO:s granskning
dndrades riktlinjerna till ”Av sociala och sikerhetsmdssiga
skdl, dr det lampligt att forsvarsattaché har stadigvarande och
stabila familjeforhdllanden. For att medfiljanden aktivt ska
kunna medverka i frdmst kontaktskapande verksamhet, liggs
sdarskild vikt vid hanslhennes sprakkunskaper och sociala for-
mdga’.

Vid annonsutformningen ar det viktigt att se till att annon-
sen tilltalar alla dem som har kompetens for jobbet 1 fraga.
Det handlar bade om vilket sprak och vilka uttryck som an-
vinds och innehallet i eventuella bilder till annonsen. Att
fundera pa: Tilltalar era annonser sokande oavsett sexuell
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laggning? Exkluderar ni pa nigot sitt sokande som inte ar
heterosexuella med era annonser? Ett sitt att specifikt ut-
trycka att ni dnskar en blandad arbetskraft dr att anvinda
sa kallade inkluderande formuleringar dér sexuell ldggning
ingar. Handikappombudsmannen uttryckte det sa hér i en
annons dir man sokte en jurist: Handikappombudsmannen
véillkomnar sokande oberoende av funktionshinder, kon, etnici-
tet och sexuell ldggning. Gar man igenom inkluderande for-
muleringar som publicerats de senaste aren ser man att det
ar ovanligt att sexuell 1aggning ndmns, vanligast att nimna
ar kon och etnisk bakgrund och dédrefter dlder och funk-
tionshinder.

Nar det giller rekryteringskanaler — var ni sprider infor-
mation om den lediga anstillningen — sa kan ni komplettera
era sOkkanaler med annonser i gaymedia. Inte bara for na
fler kompetenta sokande, det kan ocksé bidra till att locka
kunder och till att internt och externt na ut med budskapet
att detta ar en inkluderande arbetsplats. Det kan ocksa vara
aktuellt att se Over muntliga/skriftliga instruktioner till de
rekryteringsfirmor ni anvdnder och tydliggora att ni girna
ser kvinnor och mian som sokande, oavsett sexuell 14ggning,
etnisk bakgrund, &lder eller funktionshinder osv.

Intervjun

Ett exempel pa en anmilan som kommit till HomO: En
kvinna sokte en tjanst hos en myndighet som personalsekre-
terare med ansvar for jamstilldhet och méngfald. I hennes
arbetsansokan framgick att hon 4r homosexuell. Hon blev
kallad till tva anstillningsintervjuer. Den andra intervjun av-
slutades med att tva av de narvarande personerna fragade
varfor hon angivit i arbetsans6kan att hon ar homosexuell.
Hon svarade da att den sokta tjainsten inneho6ll mangfalds-
arbete och att hon ansag att hennes homosexuella liggning
ar en fordel i detta arbete eftersom hon forstar hur det kénns
att inte tillhora normen. En av personerna som intervjuade
sade da att hon trodde att kvinnan hade ldmnat uppgiften
for att provocera och att hon inte trodde att kvinnans homo-
sexuella laggning kunde vara nagon fordel vid méangfalds-
arbete. Efter intervjun kidnde sig kvinnan mycket krankt.
Hon upplevde att den person som varit mest negativt installd
till henne under intervjun hade stort inflytande i arbets-
gruppen och att detta kan ha lett till att hon inte fick tjinsten
som personalhandldggare pa grund av sin homosexuella
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laggning. Efter lokala tvisteforhandlingar meddelade kvinnans
fackliga foretrddare att man inte hade for avsikt att driva
arendet vidare. Enligt HomO:s bedomning hade myndigheten
pa ett tillfredsstdllande sédtt motiverat sitt beslut om att den
aktuella anstillningen gatt till en person med béttre kvalifi-
kationer och att beslutet saknade samband med kvinnans
sexuella laggning.

Att fundera pa:

* Hur skulle du reagera om en sdkande angav sin homosex-
uella sexuella laggning i ans6kningshandlingarna? Har du
tankt pa om de sokandes heterosexuella laggning brukar
framga av ansokningshandlingarna?

* Om personen skulle bli kallad till intervju — skulle du stilla
nagra foljdfragor om sexuell 14ggning under intervjun?

e Ar du medveten om att genom att vid en intervju fraga efter
vad den s6kandes fru/man gor sa har du tilldelat den sokan-
de en sexuell 1aggning?

Nagra konkreta tips nér det géller intervjusituationen:

* Var forsiktig med fragor som inte har koppling till arbetet
eller arbetslivet. Om du brukar stilla fragor om privatlivet,
fundera pa varfor!

e Téank pa att alla inte lever 1 heterosexuella relationer. Stall
darfor fragor om familjeforhallanden och liknande pa ett
Oppet sitt som inte forutsitter en heterosexuell laggning.
Ett exempel kan vara att anvinda ordet ’partner” oavsett
vem som intervjuas.

Mal och atgirder - rekrytering

Mal 1: Var rekryteringsprocess ar kvalitetssakrad ur ett antidiskriminerings-
och mangfaldsperspektiv nadr det galler sexuell laggning.

Mal 2: Vi ska uppfattas som en attraktiv arbetsgivare for saval kvinnor som
man oavsett sexuell laggning.

Exempel pa atgirder for att uppna malen:

 Sikerstill att alla vara kravspecifikationer dr neutrala nar
det giller sexuell l1dggning.

* Se 6ver och eventuellt revidera vara instruktioner for
annonsutformning, vara instruktioner till rekryterings-
firmor med flera.
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e Utbilda rekryterare och rekryterande chefer om sexuell
laggning.

* Komplettera vara sokviagar med annons i gaymedia.

 Sikerstill att vi vid urval till intervju inte negativt sarbe-
handlar nagon sokande pa grund av sexuell 14ggning.

e Uppdatera var rekryteringspolicy med rad om intervju-
situationen med avseende pa sexuell ldggning.

Ange for varje atgard:

AANSVATTG  cerrrreeesseseeeeseesessesss s ssssss s sssss s
Tidsplan/genomfOrts ...........occcooeeeereseeveessssseessnsessessssses s sssssoes
BUAGEE: ....oooooeeiiisnneeeneesee s sissssssssssssss s essssssssesees

Mialen kan foljas upp med foljande metoder/matt:

Mal 1. Undersk om kvalitetssdkringen genomforts och i vilken omfattning
rekryteringsprocessen utvecklats. Ar det tillrdckligt? Behdver vi
genomfora fler atgirder under nista ar, som alltsa ska vara med i
nasta ars plan?

Mal 2. Mat bland ldsare av gaymedia och jamfér med matningar bland ldsare
av mainstream press.
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Organisationskultur, ledarskap,
medarbetarskap

Pa de flesta arbetsplatser ar den heterosexuella normen stark.
Det ar inte ovanligt att man undrar vad sexuell 1aggning har
med jobbet att géra, nir homo- och bisexualitet kommer pa
tal. Heterosexualitet 4r normaltillstiendet och den som ar
heterosexuell tinker inte pa att han eller hon hela tiden mani-
festerar sin sexuella 14ggning, till exempel genom att sdga
”Jag och min man/fru...” eller "I helgen gick Klas/Gunilla
och jag...”. Homo- och bisexuella bendmns som “avvikande”
utan den minsta tanke pa det nedséttande i ordvalet. Homo-
och bisexuellas Oppenhet ses som en demonstration, trots att
heterosexualitet hela tiden demonstreras.

Dubbelt sd vanligt att homo- och bisexuella
upplever diskriminering pa arbetsplatsen

Heterosexuella har ofta svart att se de problem som icke-
heterosexuella upplever pa arbetsplatser. Det bekriftas i
Arbetslivsinstitutets enkdtstudie fran 2003. Nistan héilften
av de homo- och bisexuella som besvarat enkéten upplever
att det pa arbetsplatsen finns féordomar mot homo- och bi-
sexuella. Bland de heterosexuella i studien uppgav trettio
procent att sa ar fallet. Jimfort med heterosexuella ar det ar
dubbelt sa vanligt att homo- och bisexuella rapporterar att
de upplever att diskriminering och trakasserier pa grund av
sexuell 1aggning forekommer pa arbetsplatsen. 27 procent av
homo- och bisexuella anser att det forekommer nedséttande
omdomen om homosexuella pa deras arbetsplats. Endast 9
procent av de heterosexuella uppger att sidant forekommer.

Manga homo- och bisexuella upplever att de inte kan eller
vill vara 6ppna med sin sexuella 1aggning, pa grund befarade
effekter pa relationen till kollegor, chefer, kunder/klienter
och effekter péa framtida karridar. Om man Sverhuvudtaget
ndmner sin partner ar det i kdnsneutrala uttryck som “min
sambo och jag...” eller genom omskrivningar som ”jag och
en god van...”. I Arbetslivsinstitutets enkitstudie angav
hélften av de homo- och bisexuella svarande att de 4r 6ppna
med sin sexuella ldggning pa jobbet.

Forutom personliga konsekvenser for dem som inte kan
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vara Oppna pa sin arbetsplats innebir det dven en effektivitets-
forlust for arbetsgivaren. Den anstillde maste 14gga energi
pa att "inte forsdga sig” eller ”spela ndgon man inte 4r” och
kan ofta inte delta i samtal helt frimodigt, varken privata eller
arbetsrelaterade. I Arbetslivsinstitutets enkit angav 40 pro-
cent av dem som inte var Oppna med sin sexuella 1dggning pa
jobbet, att de avstod fran att delta i samtal pa arbetet for att
de vill undvika att deras privatliv blir kdnt. Bade ur trivsel-
och hilsosynpunkt, liksom effektivitetssynpunkt, ligger det
1 arbetsgivarens intresse att organisationsklimatet pa arbets-
platsen ar sidant att homo- och bisexuella lika sjilvklart
kan vara 6ppna som heterosexuella ar utan att tinka pa det.

Inkluderande organisationsklimat krivs

For att till fullo ta till vara mangfaldens potential kravs ett
inkluderande organisationsklimat dar medarbetarna
respekteras och tillats/vagar att vara sig sjilva, med sina lik-
heter och olikheter. Utmarkande for ett inkluderande orga-
nisationsklimat dr ocksé att medarbetare dr och kdnner sig
delaktiga, det 4r “hogt 1 tak”, alla medarbetare tillats sdga
sin mening, medarbetarna lyssnar pa varandra samt att nya
medlemmar inte ar tvingade att ensidigt anpassa sig till den
radande kulturen i arbetsgruppen utan gruppmedlemmarna
ar Oppna for de nya tankar, idéer och synsitt som nykom-
lingen for med sig. Arbetsgivaren, men ocksa arbetskamra-
terna, har ansvar for att skapa en god arbetsmiljé och ett in-
kluderande organisationsklimat. Ledaren har en viktig roll
som normsittare. Arbetslivsinstitutets enkat visade att arbets-
kamraters och chefers attityder dr avgorande for om homo-
och bisexuella kan och vill vara 6ppna pé sina arbetsplatser.

Integrationsverket uttrycker en vision om ett inkluderande
organisationsklimat i sin plan for likabehandling: Méangfald
berikar Integrationsverket genom att alla medarbetares lika
mojligheter, rittigheter och skyldigheter genomsyrar verk-
samheten. Varje anstélld ska kdnna sig respekterad och upp-
skattad for sin egen skull, oavsett kon, hudféarg, etnisk och
kulturell bakgrund, trosbekannelse, alder, funktionsférmaga
eller sexuell laggning.

Ett relativt nytt fenomen pa svenska arbetsplatser, som
kan forbattra trivsel och dven vara till nytta for verksam-
heten, ar nitverk for homo- och bisexuella medarbetare. Ex-
empel pé arbetsplatser dar sidana natverk finns ar Forsvars-
makten och Polisen. I storféretag i Storbritannien, Kanada



Organisationskultur, ledarskap, medarbetare

och USA ar nétverk vanligare, och da inte bara for homo-
och bisexuella utan dven for kvinnor, olika etniska minoritets-
grupper, foraldrar med flera. Dessa natverk driver fragor for
den egna gruppen gentemot foretagsledning, gor specialin-
satser for den egna gruppens professionella utveckling samt
utgor i manga foretag foretagsledningens samtalspartner
nir det géller att kartlagga forhallandena for den egna
gruppen inom foretaget och for att ge rad nar det giller
produkt- och tjdnsteutveckling samt marknadsforingsinsatser
pa den egna gruppens marknader.

Mal och atgirder - organisationskultur, ledarskap, medarbetarskap

Mal 1: Vart organisationsklimat dr inkluderande for alla medarbetare oavsett
sexuell ldggning.

Mal 2: Vara chefer har kunskap och medvetenhet om sexuell ldggning och
arbetslivet.

Mal 3: Vara medarbetare har kunskap och medvetenhet om sexuell ldggning
och arbetslivet.

Exempel pa atgarder for att uppné malen:

* Kunskapshéjande och attitydpéaverkande utbildning om
sexuell 1aggning och inkluderande organisationsklimat for
chefer och medarbetare.

* Pass om sexuell ldggning/méngfald i ledarskapsutbildning.

* Pass om sexuell laggning/méngfald i utbildning for nya
chefer.

e Pass om sexuell 1aggning/mangfald i introduktionsutbild-
ningen for nyanstéllda.

e Uppmuntra cheferna att genomféra arbetsplatstriffar diar
arbetsgruppens jargong diskuteras. Vilket sprak anvinder
vi? Vilka skdmt dras? Var gir grinserna? Var borde
grianserna gi? Ar alla medvetna om att dven saker som
sdgs “med glimten i 6gat” kan upplevas som krankande?

e Ta fram uppforandekod for chefer och medarbetare nar
det giller bemotande av varandra och externa aktorer.

* Erbjuda och uppmuntra véra anstéllda att bilda natverk
for homo- och bisexuella medarbetare.
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Ange for varje atgard:

Ansvarig:

Tidsplan/genomfort:

Budget:

Malen kan foljas upp med foljande metoder/matt:
Mal 1. Mat i er personalundersdkning.

Mal 2 och 3. Gor kunskapstest efter genomford utbildning.
Mit i er personalundersékning. Be de svarande bade bedoma sin egen,
sina medarbetares och sin chefs medvetenhet och kunskap.
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Se dver dokument och policys

Pa grund av att “heteronormen” ar stark pa vara arbetsplatser
ar manga policys och dokument utformade utan en tanke
pa att alla anstéllda inte ar heterosexuella eller lever i hetero-
sexuella forhallanden. Konsekvenserna av detta kan vara en
kdnsla av utestdngning, till exempel att en anstilld inte kAnner
att han/hon kan ta med sin partner pa julfesten eftersom det
ar maken eller makan som bjuds in. Det kan formellt sett inne-
béra skillnad i réttigheter till kortare ledigheter i samband
med nira anhorigs sjukdom eller dodsfall. Konsekvenserna
kan ocksa bli ekonomiskt ojamlika till exempel efter en
partners bortgang eller sjukdom, jamfort med anstéllda som
lever i heterosexuella forhallanden.

Se éver anstdllningsférhdllanden och avtal

Ur antidiskrimineringssynpunkt dr det r av stor vikt att g
igenom arbetsplatsens anstillningsférhallanden for att siker-
stélla att de inte diskriminerar icke-heterosexuella. Detsamma
galler fackliga avtal, forsdkringsvillkoren i pensionsavtal,
tjdnstepensions- och grupplivforsékringsvillkor med avseende
pé efterlevnadspension och andra forméner, sa att inte med-
arbetare som ar sambo med ndgon av samma kon eller som
ingatt registrerat partnerskap far simre forhallanden eller
skydd, jamfort med medarbetare som ingatt Aktenskap eller
lever tillsammans med nagon av motsatt kon.

Det kan ocksa vara pa sin plats att se Over arbetsplatsens
broschyrer och informationsmaterial for att sikerstilla att alla
publikationer ar inkluderande i sin utformning och inte forut-
sdtter att alla ar heterosexuella. Och att skapa rutiner for in-
kluderande intern och extern kommunikation, bade nir det
giller text och bild. Den fackliga organisationen SKTF har
granskat och reviderat allt utbildningsmaterial, alla remiss-
svar och samtliga policy- och visionsdokument sa att alla
medlemmar oavsett sexuell laggning ska kidnna sig tilltalade
och inkluderade.

Mal och atgarder — dokument och policys

Mal 1: Vara anstillningsvillkor ska vara lika oavsett de anstilldas sexuella
laggning.

Mal 2: Var interna och externa kommunikation ska vara inkluderande oavsett
mottagarens sexuella laggning.
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Exempel pa atgarder for att uppné mélen:

Analysera och eventuellt revidera de dokument som regle-
rar vara anstélldas anstéllningsvillkor, sa att de ar lika for
alla anstéllda oavsett sexuell laggning.

Informera chefer och medarbetare om genomforda revide-
ringar.

Uppritta rutiner for att sikerstélla att framtida anstall-
ningsvillkor inte diskriminerar icke-heterosexuella.

G4 igenom ett urval av var interna och externa kommuni-
kation — dr den inkluderande oavsett mottagarens sexuella
laggning?

Uppritta rutiner for var interna kommunikation sé att den
ar inkluderande oavsett mottagarens sexuella liggning.
Revidera existerande informationsmaterial (digitalt och i
pappersform), sa att det ar inkluderande oavsett mot-
tagarens sexuella 1aggning.

Uppritta rutiner for var externa kommunikation sa att den
ar inkluderande oavsett mottagarens sexuella laggning.

Ange for varje atgard:

Ansvarig:
Tidsplan/genomfort:
Budget:

Malen kan foljas upp med féljande metoder/matt:
Mal 1: Ar kartlaggning och analys genomford?
Ar ndédvandiga revideringar gjorda?

Mal 2: Har existerande rutiner analyserats och nddvindiga revideringar av
rutinerna genomforts?
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Kunder och brukare

Oavsett om din arbetsplats ar ett foretag, en kommun, ett
landsting eller en myndighet sa ar inte alla kunder eller
brukare heterosexuella. Vilka effekter har det fatt hittills
nir det giller:

* Hur ni utformar era produkter och/eller tjanster?

* Vilka rutiner ni har for bemo6tande av era kunder/brukare?

* Hur ni kommunicerar med era kunder eller brukare?

* Hur ni skaffar er kunskap om era kunder eller brukare, om
deras 6nskemal, deras asikter om era produkter/tjinster
med mera?

* Naér ni avgdr vilken service och stdd olika kund- eller
brukargrupper dnskar?

Borde det faktum att alla era kunder eller brukare inte ar
heterosexuella fa en storre effekt och ett storre genomslag 1
era externa processer ut mot kunder eller brukare dn det har
idag? Detta i syfte att inte missa tillfillen till affarer och 6kad
forsaljning pa existerande marknader eller hitta helt nya
marknader, eller for att ni som kommun, landsting eller
myndighet skulle utféra ert uppdrag béttre och med hogre
kvalitet.

Starkt skydd dven utanfér arbetsplatsen

Diskrimineringsférbudslagen (2003:307) ger ett starkt skydd
mot diskriminering pa grund av sexuell l4ggning inom en rad
samhillsomraden utanfor arbetslivet. Man maste till exempel
se till att det inte finns diskriminerande villkor for att bland
annat fa tillgang till varor, tjanster eller bostider, social-
tjanst, sjukvard och arbetsmarknadspolitisk verksamhet.
Det ar ocksa viktigt att forebygga eventuellt missnoje, med
koppling till sexuell ldggning, nar det giller myndigheters be-
motande. Negativ sdrbehandling vid kontakter med anstéllda
1 allmén tjanst kan vara ett brott mot Diskrimineringsforbuds-
lagen. Det ar arbetsgivaren som har skadestandsansvaret for
sddan diskriminering.
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Mal och atgarder — kunder och brukare

Mal 1: Vart bemdtande av vara kunder/brukare dr kvalitetssakrat sa att det
upplevs inkluderande och respektfullt oavsett sexuell Idggning.

Mal 2: Var kommunikation till kunder/brukare ar kvalitetssikrad sa att den
upplevs inkluderande och respektfullt oavsett sexuell 1aggning.

Mal 3: Vi inkluderar perspektivet att alla kunder/brukare inte dr hetero-

sexuella ndr vi

var service.

utvecklar och vidareutvecklar produkter, tjanster och

Exempel pa atgarder for att uppna malen:

Kartlagga hur vart bemotande av kunder/brukare upplevs

av olika grupper idag.

Kvalitetssakra vart bemotande av kunder/brukare.

Analysera var kommunikation med kunder/brukare med

avseende pa om den dr inkluderande och respektfull oavsett

sexuell laggning.

Kvalitetssikra var kommunikation med kunder och

brukare.

Undersoka vilken marknadspotential det finns 1 att

marknadsfora vara produkter och tjanster i gaymedia.

Utbildning om sexuell Iggning ur ett marknads- eller

brukarperspektiv, exempelvis krav fran kunder och

brukare samt marknadspotential. Utbildningen vénder

sig till medarbetare och chefer som:

— arbetar med att utveckla produkter, tjanster och/eller
service,

— arbetar med att leverera produkter, tjinster och/eller
service,

— som har formell eller informell kontakt med kunder
eller brukare,

— ansvarar for formell kommunikation med kunder eller
brukare.

Ange for varje atgard:

Ansvarig:

Tidsplan/genomfort:

Budget:
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Malen kan f6ljas upp med féljande metoder/matt:

M3l 1: Ar bemdtandet kartlagt, analyserat och kvalitetssikrat?
Mit i era kund-/brukarundersokningar.

M3l 2: Ar kommunikationen kartlagd, analyserad och kvalitetssikrad?
Mat i era kund-/brukarundersékningar.

Mal 3: Mat i er personalundersGkningar.
Intervjua personal och chefer som arbetar med att utveckla och vidare-
utveckla produkter, tjanster och var service.
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Avslutning

Att explicit ta med mal och atgirder nir det giller sexuell
laggning i sin mangfaldsplan &r fortfarande ovanligt. Vi
hoppas att denna broschyr inspirerar er att skapa en arbets-
plats med forhallanden som inte diskriminerar homo- och
bisexuella och dar personalen bidrar med hela sin potential
oavsett sexuell laggning. Att era kunder eller brukare upp-
lever att ert bemotande och kommunikation ar inkluderande
och respektfullt oavsett deras sexuella ldggning och dér era
produkter, tjanster och er service ar funktionella och attrak-
tiva for bade hetero-, homo- och bisexuella.

Litteraturtips

* Normer i heterofabriken av Christina Josefsson och Ulla
Kindenberg, NTG Fritt Fram, RFSL, Stockholm, 2005.

e Homo pd jobbet — ute eller inne, redaktor Inger Danilda,
Arbetslivsinstitutet, 2005.

o Inkluderad — en liten bok om facket och sexuell liggning,
redaktor Richard Henley, RFSL, 2005.

o Fackmedlemmars uppfattningar om diskriminering pd
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N OMBUDSMANNEN MOT
U DISKRIMINERING PA GRUND
AV SEXUELL LAGGNING

Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell liggning (HomO) ir
en statlig myndighet som har i uppdrag att verka mot homofobi och diskrimi-
nering pa grund av sexuell liggning inom alla delar av det svenska samhillet.
Med diskriminering pa grund av sexuell liggning menas en orittvis eller krin-
kande behandling som har samband med homo-, bi- eller heterosexualitet.
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