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Forord

Respekten for alla méanniskors lika virde och rattigheter 16per som
en rod trad genom alla delar av Unionens verksamhet.

For Unionen ér det en sjédlvklarhet att en arbetsplats ska vara val-
komnande och 6ppen for alla. Pa inkluderande arbetsplatser behover
ingen kdnna sig begransad eller utanfér av radsla for att motas av for-
domar eller forakt for att hen inte lever i enlighet med heteronormen.

Arbetet for lika rattigheter och mojligheter oavsett sexuell lagg-
ning, konsidentitet eller konsuttryck handlar inte om rétten att vara
»avvikande« eller »annorlunda« utan om din sjdlvklara och icke-
forhandlingsbara ritt att vara dig sjalv pa jobbet.

Det ar namligen ett oomtvistligt faktum att en forutsattning for att
ma bra pa och av jobbet ér att du blir respekterad for den du ar.

Manga och stora framsteg har gjorts nér det géller hbtq-inkludering
i arbetslivet, inte minst tack vare de foretag och forandringsagenter
som har intervjuats i denna bok. Men en hel del arbete dterstar innan
samtliga arbetsplatser har regnbagens alla firger. Det dr Unionens for-
hoppning att denna bok kommer att anvindas av fortroendevalda och
arbetsgivare som behover inspiration och vagledning for att fa till stind
ett aktivt och systematiskt arbete for inkludering ur ett hbtq-perspektiv.

HENRIK EHRENBERG, Samhallspolitisk chef
Stockholm juli 2018



Inledning

Denna bok, Arbetsplatser i regnbagens alla farger, bygger pa inter-

vjuer som genomforts med representanter for de féretag som vunnit

Unionens hbtq-pris mellan 2013-2017.

Intervjuerna har utgatt ifran en intervjuguide och berort

omraden som:

Hur foretaget arbetar for att arbetsplatsen ska vara inkluderande
oavsett sexuell laggning, konsidentitet eller konsuttryck.
Exempel pé konkreta aktiviteter och atgarder som foretaget
genomfort.

Varfor just de vann Unionens hbtq-pris.

Ledningens roll i arbetet.

HR-funktionens roll.

Fackets delaktighet.

Hur arbetet blir ldngsiktigt och hallbart.



o Tips till foretag och organisationer som vill paborja arbetet for en
inkluderande arbetsmiljo oavsett sexuell laggning, konsidentitet
och kénsuttryck.

Forutom informationen i intervjuerna har foretagen aven pa olika sétt
tillhandahéllit diverse checklistor, enkidter och styrdokument som varit
relevanta for deras arbete med hbtq-fragor pa foretaget.

Samtliga intervjuer och citat ar godkdnda av respektive intervju-
person.

Namn och titlar ar de som géllde vid tillfillet da respektive intervju
genomfordes under tidsintervallet oktober-december 2017.

Boken ér skriven av Anna Delsol pa uppdrag av Unionen.

Anna Delsol AB - For ett positivt, utvecklande och héllbart fordnd-
ringsarbete. www.annadelsol.com



Fredrik Haraldson,
Henric Hedberg

> Svenska Amerikansk
‘ Fotbollforbundet

GENERALSEKRETERARE Fredrik Haraldson
MANGFALDSANSVARIG Henric Hedberg
UNIONENS FORETRADARE Monica Gardstrom

hbtq-pris och juryns motivering 16d:

Svenska Amerikansk Fotbollforbundet har som forsta idrottsforbund
i virlden hbtq-certifierat sig.

Pa arbetsplatsen finns en ambitios hbtq-handlingsplan av vilken det
tydligt framgar att inkludering ur ett hbtq-perspektiv ska genomsyra

% Ar 2017 fick Svenska Amerikansk Fotbollférbundet ta emot Unionens



savil arbetsplatsen som verksamheten gentemot foreningarna och
medlemmarna. Svenska Amerikansk Fotbollforbundet har insett
vikten av att arbeta parallellt med det personalpolitiska perspektivet
och verksamhetsperspektivet for att uppna fullstindig inkludering ur
ett hbtq-perspektiv.

Svenska Amerikansk Fotbollforbundet dr en foregingare inom
idrottsvirlden. Det dr Unionens forhoppning att Svenska Amerikansk
Fotbollforbundets systematiska och entrigna arbete for inkludering ur ett
hbtq-perspektiv kommer att sprida sig som ringar pd vattnet sd att allas
likvirdiga mojligheter till ett aktivt och hdlsosamt liv liksom rdtten att
vara en del av den gemenskap som idrotten erbjuder blir en realitet inom
en snar framtid.

Svenska Amerikansk Fotbollférbundet, SAFF, har till uppgift att frimja
och administrera amerikansk fotboll i Sverige samt foretrdda idrotten
i utlandet. De ska dven verka for att sporten amerikansk fotboll blir
tillganglig for alla.

SAFF har 60 foreningar som tillsammans organiserar drygt 10 ooo
medlemmar, av dessa raknas cirka 4 ooo som aktiva licenser. De har
5 distriktsforbund vilka 4r indelade geografiskt i Sverige. SAFF har
fyra landslag; herr-, dam-, junior- och ungdomslandslaget samt ett
flagglandslag, vilket 4r en annan gren av amerikansk fotboll.

Kansliet pa SAFF har fran och med december 2017 fem anstéllda.
De ska verka sammanhallande, stodjande och utvecklande for samtliga



distriktsforbund, féreningar och verksamheten i stort i enlighet med deras
gemensamma vision, verksamhetsplan och den faststéllda budgeten.
Tillsammans med samtliga medlemmar i Riksidrottsforbundet
stravar SAFF efter:
o Livslangt idrottande dér fler valjer att idrotta i férening och
pa sa sdtt nd fler framgangar internationellt.
o Attvilever och leder idrottens virdegrund.
o Idrotten vidareutvecklas och ger goda mojligheter att idrotta
i forening.
« Idrotten blir en dnnu starkare samhallsaktor.

SAFF blev i december 2016 virldens forsta idrottsforbund att
hbtq-certifiera sig.

nDet var viktigt att ansvaret inte skulle
hamna pa eldsjélar, dérfor valde vi att
utbilda 20 nyckelpersoner.« Fredrik Haraldson

Fredrik beréttar att han har varit generalsekreterare i 8 ar. Hans arbete
bestér av att verkstlla styrelsens beslut och han har éven personal-
ansvar for de som arbetar pa kansliet. Han har ett forflutet i rorelsen och
har spelat amerikansk fotboll i manga ar, i savil klubblag som landslaget.

Fredrik berittar att det var den tidigare styrelsen som fattade beslutet
att paborja inkluderingsarbetet under 2016. Forbundet hade inte till-
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rackligt med kunskap och ville genomfora en kunskapshéjande insats.

»Viborjade med att prata med Riksidrottsforbundet, darefter kon-
taktade vi RESL som har ett hbtq-certifieringsprogram som ger orga-
nisationen verktyg for att arbeta systematiskt med likabehandling och
bemdtande. Det var viktigt att ansvaret inte skulle hamna pa eldsjélar,
dérfor valde vi att utbilda 20 nyckelpersoner. Det var ett medvetet val
for att arbetet ska kunna genomsyra hela organisationen. Det dr inte
enbart kansliet som berdrs, det giller alla som >jobbar«i férbundet,
styrelsen, kansliet, utskottsordforande, forbundskaptener, landslags-
tranare och personal pa riksidrottsgymnasiet i Uppsala«, sager Fredrik.

I hans roll som generalsekreterare forklarar han sedan, 4r det hans
ansvar att visa att SAFF faktiskt star for att idrotten ska vara inklude-
rande och ocksa lever upp till det. »Hur ér vi och hur kommunicerar
vi? Har vi dolda budskap i var kommunikation?« Utbildningen har
bland annat medfort att de blivit varse om hur viktigt det ar hur de
kommunicerar. En atgérd har darfor varit att ta fram en checklista for
en inkluderande kommunikation.

»Forbundet blev valdigt uppmérksammat nér vi vann Unionens
hbtq-pris. Vi fick véldigt mycket positiv feedback men dven viss kritisk
respons, berattar Fredrik. »Kritiken handlade bland annat om att vi i
och med satsningen skulle nedprioritera det sportsliga. Jag kan till viss
del forsta det«, sager Fredrik och fortsitter, »den mediala uppmark-
samheten blir ju latt lite skev, det ser kanske ut som att det hér ér det
enda vi gor. I de lagena ar det viktigt att jag och férbundet star upp for
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vart inkluderingsarbete och forklarar att arbetet 4r en medveten 6ver-
levnadsstrategi. S& konkurrensutsatt som idrotten ar idag har idrotten
aldrig varit. Vi maste driva vért arbete foretagsmassigt och viga tinka
nytt. Samtidigt ar det viktigt att inte tappa fart, att hélla ut &ven nar
nyheten svalnat.«

nEgentligen &r vart mangfaldsarbete inte
en reaktion pa nagonting som hant, det ar
snarare en overlevnadsstrategi, utan mang-
fald finns vi inte kvar.« Henric Hedberg

Henric har suttit i styrelsen i 2 &r. Han dr idrottspedagog och har ett
15-arigt idrottsengagemang bakom sig. »Egentligen &r vart mangfalds-
arbete inte en reaktion pa nagonting som hant, det dr snarare en over-
levnadsstrategi, utan mangfald finns vi inte kvar, sager Henric. Han
fortsatter sedan, »Jag tycker att det r viktigt att utmana normer och det
ar roligt att vi uppmadrksammats for att forbundet ligger i framkant.«

Hbtq-certifieringen var en forutsittning, och ett startskott, for att
pa riktigt komma igang med inkluderingsarbetet, menar han. Han f6r-
klarar sedan att arbetsgrupper och valberedningar &ven har i uppdrag
att arbeta for att fa en jamnare konsfordelning. »For att komma framat
i jamstalldhetsarbetet kravs att vi dven jobbar med att férdndra normer
och attityder. Genom certifieringen har vi fatt verktyg for att arbeta
med normer och vérderingar.«
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»I ett amerikanskt fotbollslag behovs olika typer av manniskor med
olika kompetenser, forklarar Henric. »Vi maste vara inkluderande
i laget, alla olika behovs och fungerar inte en person sa fungerar inte
laget.«

»For att vart mangfaldsarbete ska bli langsiktigt och hallbart kravs
att det ska genomsyra verksamheten. Det ska finnas pa agendan och
arbetas in i véra strukturer, arbetet maste omhéndertas i var verksam-
hetsplanering«, sager Henric.

»En viktig fortséttning ar att hbtq-fragan ska komma foreningarna
till gagn, ga fran forbundsniva till féreningsniva«. Han forklarar att
mangfalds- och inkluderingsperspektivet maste finnas i allt de gor, savil
i métes- som i omklddningsrummen, hos coacher och hos spelare.
Henric berittar sedan att de darfor har tagit fram en langsiktig plan for
att foreningar ska kunna genomga kompetenshéjande insatser och dven
kunna ge kunskap till de nya som kommer till férbundet. » Vi erbjuder
nu vara medlemmar en utbildning, Introduktion for inkludering, vilket
ar en light-version av hbtq-certifieringen. Vi avsitter resurser for detta
centralt. Just nu dr det fem foreningar som visat intresse for att genomga
light-versionen av hbtq-certifieringen«, berattar Henric.

Henric menar att SAFF fétt ganska fa negativa synpunkter och
kommentarer pa sitt hbtq-arbete. Kritiken har mest handlat om att
kritikerna anser att hbtq-fragorna ér politiska, vilket Henric dock
menar ér fel. »Hbtq-fragor och fragor om jamstélldhet och méangfald
handlar om manskliga rdttigheter«.
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nDet som ar extra roligt nu ar att det
far spridning i kontorslandskapet.«
Monica Gardstrom

Monica anstdlldes som férbundsadministrator i februari 2016, mitt

i den stora hbtq-satsningen. Hon ar férutom administrator dven
fortroendevald f6r Unionen. I sitt arbete ansvarar hon for kansliets
service gentemot klubbar, ledare och aktiva. Hon ansvarar éven for
den l6pande ekonomin. Monica berattar att hon alskar idrott och
foreningslivet och har arbetat lange inom idrottsrorelsen men tidigare
mest med individuella sporter, bland annat faktning och cykel.

Monica séger att det var valdigt roligt och ldrorikt att genomga
utbildningen som ingick i RFSL:s hbtq-certifiering. »Det ér ju egent-
ligen allmanbildning och blev en 6gonéppnare for mige, sdger hon.
Samtliga medarbetare pa kansliet deltog men satsningen riktade sig till
totalt 20 nyckelaktorer i olika delar och funktioner inom férbundet.
»Det dr viktigt att det lokala facket har kunskap och utbildning i de har
fragornac, tillagger hon.

Monica beréttar att den checklista som tagits fram for inkluderande
kommunikation fungerar som ett viktigt stod i det dagliga arbetet. I
den ges tips pa hur du kan formulera dig for att undvika stereotyper
och for att kommunicera mer normkritiskt savél i bild som i text.
»Efter utbildningen har SAFF tagit fram en genderpolicy som beskri-
ver mojligheten att delta i var idrott utifran hur du sjdlv identifierar
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dig. Den ska genomsyra hela véar verksamhet fran vara anstillda pa
kansliet till alla tusentals medlemmar och utdvare av var idrott.«

Kansliet sitter i moderna lokaler i 6ppna landskap i »Idrottens hus«
tillsammans med drygt 30 andra idrotter. »Det som &r extra roligt nu
ar att det far spridning i kontorslandskapet, SAFF:s arbete har gett eko
i hela idrottsrorelsen«, avslutar Monica.

Svenska Amerikansk Fotbollférbundets tips
for att fa igang ett inkluderingsarbete utifran
ett hbtqg-perspektiv pa sin arbetsplats

« Utbildning och kunskap idr en forutséttning.

 Koppla ihop mangfaldsarbetet med er verksamhetsplanering.

« Var inte radd for att ta stod av andra organisationer, till
exempel RFSL.

Tips till dig som arbetar pa en arbetsplats som du upplever saknar ett

arbete for en inkluderande arbetsmiljé utifran ett hbtq-perspektiv:

o Prata med ndrmsta chef, ta kontakt med ledningsgruppen eller
kanske nagon pa HR-funktionen och stll fragan »hur jobbar vi
for en inkluderande arbetsmiljo utifran ett hbtq-perspektiv?«
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Petter Stordalen,
Ann Ekengren

Nordic Choice Hotels

AGARE Petter Stordalen
HR-CHEF SVERIGE, FINLAND Ann Ekengren
UNIONENS FORETRADARE Marie Gehlin

Ar 2016 fick Nordic Choice Hotels ta emot Unionens hbtq-pris
och juryns motivering 16d:

Pa Nordic Choice Hotels priglas arbetsmiljon av ppenhet och
inkludering. Pa arbetsplatsen finns en uttalad ambition att i samband
med rekrytering se mojligheter istdllet for hinder.

Pd Nordic Choice Hotels kan medarbetare vara sig sjilva. I verksam-
heten har alla likvirdiga mdojligheter att bidra med forslag och idéer och
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runt fikabordet ryms och respekteras alla medarbetares erfarenheter
oavsett sexuell laggning, konsidentitet eller uttryck.

Nordic Choice Hotels tar aktivt stillning for hbtq-rittigheter, bland
annat genom att vara sponsor for Pridefestivalerna i Stockholm och Oslo.
Det skickar en viktig signal till bade anstdillda och kunder om att fore-
taget star upp for alla ménniskors lika virde och rittigheter.

Nordic Choice Hotels ar en av Nordens storsta hotellkoncerner. Deras
vision och tillika vardegrund ar »Med mod, energi och begeistring ska-
par vi en bittre varld«. Ambitionen dr att vairdegrunden ska genomsyra
hela verksamheten. Utifran det har de tagit beslutet att anvinda sig av en
alternativ resultatrakning, sa kallad triple bottom line, dér de inte enbart
mater resultatet ekonomiskt utan utgér fran samtliga tre resultatenheter
People, Planet och Profit. Resultatenheterna People, Planet och Profit ar
vardegrundsbaserade och samtliga innefattar ett hallbarhetstink.

Nordic Choice Hotels lyfter konsekvent méangfaldsfragor och ritten
for alla att vara sig sjalva, » Vi dr bokstavligt talat mangfald, och vi
alskar det.«

Nordic Choice bestar av tre hotellkedjor, Comfort, Clarion och
Quality Hotels. Kedjorna har lite olika inriktningar, allt for att de
vill att gasten ska kunna hitta en hotellupplevelse utifran sina behov,
onskemal och sin planbok.

Nordic Choice Hotels har cirka 13 ooo medarbetare med samman-
lagt 177 nationaliteter dér 6ver 30 % kommer fran lander utanfor
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Norden. Koncernen har totalt 190 hotell i sex lander med 32 600 rum
och en omsittning pé drygt 11 miljarder kronor. I koncernen ingar
aven 23 fristaende hotell.

nSom foretag ska vi vara med och gora
skillnad, och dérfor ar det ocksa viktigt att
arbeta for en arbetsplats som ar inkluderande
for alla oavsett sexuell laggning, konsidentitet
eller konsuttryck.« Petter Stordalen

Nir Petter beskriver sig sjalv och Nordic Choice Hotels sager han, »Jag
ar mannen som gatt fran att vara Norges bésta jordgubbsforsiljare som
ung till att nu driva 190 hotell i sex nordiska lander. Férutom att jag
alskar hotell sa anvinder jag mina hotell till att tillsammans med min
personal gora vérlden lite battre. Vi ska alltid vara mer én bara en sing
och en frukost«.

»For mig ér det litt. Som foretag ska vi vara med och gora skillnad,
och darfor dr det ocksa viktigt att arbeta for en arbetsplats som ér in-
kluderande for alla oavsett sexuell laggning, konsidentitet eller kons-
uttryck. Vi ska ta tillvara den kraft som finns hos manniskor och vi ska
med alla medel kimpa emot ett samhélle ddr man splittrar manniskor
och grupper. Sen dr min erfarenhet att bra och inkluderande arbets-
platser ocksa levererar bdst resultat.«
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»Chefens roll ar att sitta en kultur i bolaget ddr personalen trivs, skrat-
tar mycket och respekteras for den de dr. En smart chef ar ocksé en
person som forstar att utveckling av ett bolag sker genom utveckling av
de anstéllda.«

»Det jag kan gora, och faktiskt gor, dr att lyfta manniskor, exempel,
goda initiativ men ocksé genom att tydligt sdga att i Nordic Choice
Hotels ska alla inkluderas. Alla ska kdnna att de har vérldens basta
arbetsplats och alla, oavsett bakgrund, ska kdnna att de &r med och
bygger foretaget och den verksamhet man arbetar med.«

Petter understryker att det som foretagsledare ar viktigt att lyssna
pa sina medarbetare. »Anvédnd deras driv, engagemang, idéer och lust
for att pa allvar gora skillnad. For dr det ndgonting som ér tydligt sa
ar det att ifall personalen mar bra, kdnner sig inkluderade s kommer
ocksa arbetsplatsen utvecklas och med det den verksamhet som man
bedriver.«

»Att det ar medarbetare som nominerat foretaget till priset gor att
det hdr priset dr ett av de som jag vdrderar absolut hogst. Det hdr priset
ar ett tydligt tecken pa att personalen trivs och kinner att vi ar en bra
och inkluderande arbetsplats.« Petter fortsatter, »Vi ér i en bransch
som helt och hallet handlar om ménniskor. Att vi vann detta pris och
att vi sju ar i rad utsetts till Sveriges basta hotellkedja beror pa att vi ar
duktiga pa att bygga en foretagskultur dar ménniskor mar bra, kdnner
att de kan vara sig sjdlva och att den person de dr, faktiskt far och upp-
muntras till, att ta plats«.
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Petter forklarar sedan, » Vi valde att bli Pride Partner utifran

tva faktorer. For det forsta att de virden som vi star for i bolaget
stimmer med det som Pride manifesterar. For det andra s& brinner
var personal for dessa fragor. Det dr detta som skapar den urkraft
som gor det sjalvklart att delta i Pride«.

Vi jobbar egentligen inte med hbtq-fragor,
det &r en ickefraga hos oss. Vi diskriminerar
inte, mangfald &r sa sjalvklart for oss.«

Ann Ekengren

Ann arbetar som HR-chef. Hennes arbete innebar att hon har en
overgripande roll inom omréden som berdr arbetsritt, arbetsmiljo
och krisberedskap. Hon ansvarar aven for Nordic Choice Hotels
ledarutbildningar, chefssupport, rekryteringar, employee branding
och arbetet med kulturfragor.

»Kultur ar kanslor for oss, hur kidnns det?«, berattar Ann. »For att
kunna ge gdsten service utifrdn deras olika behov och leva var vérde-
grund, att skapa en battre vérld, arbetar vi med People and Culture
Management. Det handlar mycket om att stotta medarbetare och
chefer i att ta ansvar och att ha en rak och tydlig kommunikation».

Ann forklarar att ett led i det arbetet har varit att ta fram Culture
Club, en utbildning som riktar sig till alla medarbetare och chefer.

I utbildningen fir deltagarna rent konkret 6va pé en rak och tydlig
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kommunikation och att ge och fa ta emot feedback. »Culture Club
drogs igang for tva ar sedan. Sedan dess har vi dkt runt pa Sverigeturné
med utbildningskonceptet. Nu genomférs uppsamlingsheat och Nordic
Choice Hotels har dven utbildat kulturambassadorer som kan ta 6ver
och genomféra utbildningarna lokalt, férklarar hon.

Ann beréttar att mangfalds- och inkluderingsfragorna finns med i
allt fran ledarskapsutbildningar till rekryteringsprocessen. »Ett 6ppet
och inkluderande arbetsklimat framjar trivsel och arbetsglddje och ar
viktiga ingredienser for att vi ska kunna jobba med mod, energi och
begeistring. Vi jobbar egentligen inte med hbtq-fragor, det ar en icke-
fraga hos oss. Vi diskriminerar inte, mangfald ar sa sjalvklart for oss«.

»Vi tar stdllning och dr bland annat partner for Pride, det har gjort
att vissa kunder kanske inte vill bo hos oss«, siger Ann. Hon fortsitter,
»En viktig férutsattning for var mangfalds- och inkluderingskultur ar
att var agare, Petter Stordalen, sa tydligt star upp for allas lika varde,
ritten att vara sig sjalv och att vi ska spegla samhallet. Det ar haftigt,

vi lever verkligen vara virderingar att med mod, energi och begeistring
skapar vi en battre vérld.«

»En faktor som bidrar till att Nordic Choice Hotels kan vara s&
tydlig i dessa fragor, bade i sin interna och externa kommunikation ar
att vi inte dr borsnoterade, det skapar en frihet«, sager Ann. »Vi har
ocksa en platt organisation, vi litar pa medarbetarna, det 4r okej att
fela, vi domer inte. Det dr viktiga forutséittningar for var foretagskultur
och for att foretaget ska kunna utvecklas och tinka nytt.«
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nForetaget uppmuntrar alla att komma
med tankar och ideer.« Marie Gehlin

Marie har arbetat i foretaget i 18 ar, hon lar upp medarbetare pa
samtliga hotell om lojalitetsprogrammet och de strategier som foljer
med det. Hon dr 4dven forsta linje-kontakt med alla hotell och kund-
service samt arbetar med Ambassadérsprogram och interna vérv-
ningskampanjer. Marie 4r ocksa ordférande i Unionen-klubben.

»Klubben ar ny, den har endast funnits i cirka ett och ett halvt ar,
berittar Marie. » Trots att klubben ar ny har vi redan utvecklat ett nara
och bra samarbete med arbetsgivaren. Vi samverkar i allt fran chefs-
tillsdttningar, organisatoriska forandringar, lonerevisioner till olika
kartlaggningar.«

»I var bransch ligger fokus pa gésten och gastens olika behovs,
berittar Marie. »Kanske 6kar det vér forstaelse for alla manniskors
olikheter och att det &r okej att vara olika. Ratten att vara sig sjilv
pé jobbet dr en viktig fraga for lokala fackklubben.«

Marie menar att det bland annat ar foretagskulturen pa Nordic
Choice Hotels som skapar 6ppenheten for olikheter. »Det dr dven
viktigt att var chef, Petter Stordalen, r tydlig med sitt engagemang
for mangfalds- och inkluderingsfragor, sdger Marie. »Foretaget upp-
muntrar alla medarbetare att komma med tankar och idéer. Om nagot
olimpligt hander sa agerar foretaget«. Marie ar dven positiv till den
whistleblowing-funktion som foretaget inrdttat, i den kan séavil
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medarbetare som géster och samarbetspartners rapportera in
misstankar om brott mot foretagets etiska riktlinjer.

Nordic Choice Hotels tips for ett
framgangsrikt inkluderingsarbete
utifran ett hbtg-perspektiv

« Viga sta upp for allas lika réttigheter.

o Ombhinderta inkluderingsperspektivet vid introduktion,
rekrytering, ledarskapsutbildningar osv.

o Folj upp verksamheten.

« Siagifran och ta ansvar om nagot intraffar.
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Nedre rad: Anders Warg,
Frida Telleborn

Ovre rad: Kay Rénn, Sylvia
Hansson, Ammi Johansson

Sensus Vastra Sverige

REGIONCHEF Kay Ronn

HR-ANSVARIG Anders Warg

UNIONENS FORETRADARE Frida Telleborn, Ammi Johansson
och Sylvia Hansson

Ar 2015 fick Sensus Vistra Sverige ta emot Unionens hbtq-pris och
juryns motivering 16d:

Sensus Vistra Sverige bedriver ett planmdissigt, rittighetsbaserat arbete
for en hbtq-vinlig arbetsplats. Arbetet syftar till att paverka attityder,
beteenden, och dagliga rutiner dt ett inkluderande och normmedvetet hall.

Sensus Vistra Sverige har genom flera dr statt upp for allas lika virde
och rdttigheter oavsett sexuell liggning, konsidentitet eller konsuttryck,
savdl ur personalpolitisk synvinkel som i verksamheten. Sensus Vistra
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Sverige har dirmed gatt i brischen for den positiva utvecklingen ndr
det giller hbtq-rittigheter i arbetslivet. En utveckling som dr 2015
gynnar manga fler hbtg-personer dn de som jobbar eller har jobbat
pa arbetsplatsen.

Sensus dr ett studieférbund som arbetar med bildning och kultur.
Sensus verkar tillsammans med medlemsorganisationer, samarbets-
partners och deltagare. De lyfter fram relationer, rattigheter, hallbarhet
och livsfragor. Allt Sensus gor ar folkbildning. Sensus kontaktas bade
av enskilda personer och av organisationer som ér intresserade av att
gora nagot tillsammans med dem.

Sensus menar att genom att oka varje medarbetares delaktighet sa
utvecklas verksamheten. Verksamheten ska dven genomsyras av ett
inkluderande forhéllningssatt, saval internt som externt. Pa sa satt
kommer Sensus att fortsitta skapa mervarde, varumirket stirks och
fortroendet byggs.

Sensus har ett 30-tal medlemsorganisationer varav Svenska kyrkan
ar den storsta. Medlemsorganisationerna finns i hela paletten fran
Svenska kyrkans stora organisation till vildigt smd medlemsorga-
nisationer. Sensus verkar for ett aktivt engagemang i samhéllet och
i medlemsorganisationerna. Deras verksamhetsidé ar att de ska ge
mojlighet till utveckling och larande i ménskliga méten och genom
kulturupplevelser. Sensus arbetar med folkbildning. Sensus betraktar
folkbildning som en metod, ett mal och ett forhallningssatt. Sensus har
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ocksa en kidnd opinionsbildande stillning vad galler folkbildningens
roll i samhillet.

Sensus Vistra Sverige utgor en av Sensus sex regioner och de star for
cirka 25 % av Sensus totala verksamhetsvolym i Sverige. Sensus Vistra
Sverige innefattar sju kontor: Géteborg, Boréds, Uddevalla, Skovde,
Bengtsfors, Karlstad och Halmstad. Hos Sensus Vistra Sverige arbetar
cirka 75 tjansteman. De medarbetare som ér direkt involverade i den
konkreta bildnings- och kulturverksamheten ar verksamhetsutvecklar-
na och utbildningskoordinatorerna, dessa ar ocksa flest till antalet.

»Vi maste ocksa vaga lyfta det som skaver,
saval internt som externt.« Kay Ronn

Kay Ronn ér regionchef for Sensus i Vistra Sverige och har arbetat dar
sedan 1998. Sensus har under lang tid arbetat med omfattande utbild-
ningssatsningar i normkritik och hbtq-fragor, »Det kriavdes kunskap
for att komma ikapp. Den stora marineringen for oss var framforallt
de regelbundna ledarutbildningarna. Till ledarutbildningarna har alla
mdjlighet att anmila sig, saval ideella ledare som all personal«.

Men det réacker inte att enbart utbilda menar Kay. For att ett inklu-
deringsarbete utifran ett normkritiskt perspektiv ska bli framgangsrikt
kravs ett arbete pa flera nivaer. »Det ér viktigt att jobba béde i det stora
och i det lilla« sdger Kay. »Vad vi har for skrivningar i vér policy, vilken
jargong vi har i fikarummet, vilka bilder vi anvidnder pa var hemsida
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och hur vi gor ndr vi rekryterar, allt det har spelar roll f6r hur fram-
gangsrikt vart vardegrundsarbete blir«.

»Chefens roll ar att stimulera och entusiasmera sina medarbetare,
fortsatter Kay. »Det ér viktigt med engagerade och drivna medarbetare
som vill férdndra, som chef maste du ta vara pa det. Vi arbetar ganska
okonventionellt har. Exempelvis planeras samtliga ledarseminarier,
regionsamlingar och personaldagar av medarbetarna, inte av cheferna.«

Kay sitter aven in hbtq-arbetet i ett omvarldsperspektiv. »Det finns
krafter idag som blundar f6r och begrinsar hbtq-personers réttigheter.
Utifran det perspektivet blir det 4n viktigare for oss att vara en resurs i
andra ménniskors kunskapspafyllnad.«

»Pridefestivalen har varit en bra motor for arbetet med hbtq-fragor«
menar Kay. Nar Sensus valde att vara aktiva i West Pride fanns det samar-
betspartners som hade synpunkter pa det. »Da giller det att jag som chef
star fast vid véra varderingar, sager Kay. »Hela var verksamhet utgar ifran
alla manniskors lika vérde, i sadana lagen far jag inte backa ndr det skaver.«
Samarbetspartnern valde dérefter att avbryta samarbetet med Sensus.

»Vi maste ocksa vaga lyfta det som skaver, savil internt som externt.
Det ar viktigt att avsatta tid for att prata om de hér fragorna. Det ar i
samtalen om alla méanniskors lika virde som vi rustas for att, pa riktigt
bli ambassadorer for fragan dér vi befinner oss«, menar Kay.

For att komma igang med ett inkluderingsarbete inom en organi-
sation rekommenderar Kay att organisationen bor se 6ver sin vérde-
grund. »Det ska inte géras top-down, det dr inte ledningen som ska
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formulera den. Om virdegrunden ska bli levande sa behover
ledningen faststélla den men viardegrundsarbetet maste utga ifran
medarbetarnac, fortsatter Kay. »Det dr viktigt att i forandringsarbetet
vaga tro pd medarbetarkraften.«

»Mangfald har varit ett ledord pa Sensus hur
manga ar som helst.« Anders Warg

Anders Warg dr enhetschef och ansvarig for HR-fragorna for Sensus
Vistra Sverige. Han har arbetat pa Sensus sedan 1985. Han berittar att
manga medarbetare har arbetat ldnge pa Sensus och berittar sedan att
»méngfald har varit ett ledord pa Sensus hur manga ar som helst«.

Anders forklarar att det &r viktigt att anldgga ett organisatoriskt per-
spektiv pa arbetet med hbtq-fragor. »Det ar viktigt att fa in frégorna i
dokument och strukturer pé arbetsplatsen«, som exempel pa det nim-
ner han att, »Sensus har bland annat infort ett tredje valbart pronomen
i sitt rekryteringsverktyg och i medarbetarundersokningarna.«

Anders berittar att Sensus som stod i arbetet for en inkluderande
arbetsplatskultur sedan 2009 har en inkluderingspolicy. Policyn ér for-
bundsgemensam och omfattar saval riksforbundet som alla regioner.
Policyn bestar av tre delar, en policydel, en handlingsplan och en be-
greppsguide. Inkluderingspolicyn revideras arligen och tas ocksa upp
med alla nyanstéllda vid introduktion. Inkluderingspolicyn innehaller
aven mal och atgirder, som exempel:
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Varje medarbetare ska kunna vara sig sjdlv pa arbetet.

o (13

Atgarder

o Medarbetare ska kunna vilja uttryck (exempelvis klader)
efter behov och inte tvingas in i en norm.

o Stod i komma ut-process pa arbetet (kan exempelvis handla om
sexuell laggning, alkoholproblem, funktionsnedsittning, att vara
domd for brottslighet et cetera).

o Alla medarbetare ska sjdlva bestimma 6ver sin bendmning:
han, hon eller hen (kénsneutralt pronomen).

Anders fortsitter, »alla arbetsplatser behover en teoretisk grund, vad
betyder hbtq-fragor? Kunskap ar en viktig forutséttning for arbetet
med dessa fragor.« Han menar dven att forandring bor ske pa flera
nivaer parallellt, fran enskilda medarbetares sitt att beméta varandra
till att omhindertas i styrdokument och rekryteringsrutiner.

»Man sdker sig inte hit om man inte delar
vara vérderingar.« Frida Telleborn

Frida Telleborn ar ordférande i fackklubben, Ammi Johansson vice
ordférande och Sylvia Hansson dr huvudskyddsombud pa Sensus
kontor i Géteborg.
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De berittar att Sensus arbetat mycket med kompetensutveckling,

det genomfors regelbundet utbildningar i ménskliga réttigheter, dis-
kriminering och utbildningar med hbtq-tema. Pa kontoret i G6teborg
fanns till en borjan en medarbetare med djup kompetens i fragan som
holl i dessa utbildningar. Hen finns inte ldngre kvar i organisationen
men kompetensutvecklingen har fortsatt. Chefer och regionstyrelsen
har dven de fatt utbildning i ett normbkritiskt och réttighetsbaserat
arbetssatt. Sylvia sager, »Sensus ar ju en organisation som arbetar med
larande vilket gor organisationen till en larande organisation«.

Vidare berittar de att Sensus pa olika satt arbetar for att vara en in-
kluderande arbetsplats utifran ett hbtq-perspektiv. De har bland annat
tagit bort de konsuppdelade toaletterna och infért kdnsneutrala dito.
Fackklubben har dven péaverkat riksforbundet att dndra pa den hetero-
normativa bendmningen »pappadagar« i sitt Ioneredovisningssystem,
PBM, till den mer korrekta »10 dagar vid barns fodelse«. Inkluderings-
policyn kommer upp flera ganger under samtalet. Dokumentet
inriktar och anger mal for hela Sensus verksamhet men innehaller dven
konkreta atgarder for en 6kad inkludering.

Redan 2010 inforde Sensus ett tredje pronomen i sina interna doku-
ment och enkiter vilket initialt vackte en hel del diskussioner. Sylvia
siger sedan »samhillet och vokabuldren forandras hela tiden och vi
maste vaga hdnga pa, vi behover lara oss mer. Det behdvs kunskap for
att forandra varderingar och gora en forskjutning fran nagot gammalt
till nagot nytt«.
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Ammi menar att en viktig del i utvecklingsarbetet ar att alla maste
vara tillatande mot varandra. Vi maéste ha tid att prata med varandra
om virderingsfragor och till exempel vaga fraga, hur gér du néar du
anvander hen?

Frida sdger att Sensus dr tydliga med att kommunicera att de arbetar
utifran alla manniskors lika virde. Det synliggors tydligt bade pa
Sensus hemsida och i allt material Sensus ger ut. »Man soker sig inte
hit om man inte delar véra varderingar. Fastdn Sensus har kommit
valdigt langt i de har frégorna sa finns det fortfarande saker som skaver
som vi behover jobba med. Vi dr inte fardiga«.

Sensus tips for ett framgangsrikt inklude-
ringsarbete utifran ett hbtq-perspektiv.

« Vaga sta upp nér det skaver.

« Involvera personalen och facket.
o Skaffa er kunskap.

o Arbeta pé flera nivaer.

o Avsitt tid for samtal.
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Johnny Nilsen,
Sara Hammarberg,
Lars Englund

Ving Sverige AB
VD VING SVERIGE Johnny Nilsen

HR BUSINESS PARTNER Sara Hammarberg
UNIONENS FORETRADARE Lars Englund

Ar 2014 fick Ving Sverige AB ta emot Unionens hbtq-pris och juryns
motivering 16d:

Ving Sverige AB har i bade ord och handling visat att man dr en
arbetsplats som prdiglas av 6ppenhet och mangfald.

Policies och dokument betyder ndgot ocksd i vardagen, en vardag
ddr bade medarbetare och kunder kinner en trygghet i att foretaget lever
som man ldr. Arbetsplatsen priglas av en 6ppen HBTQ-dialog och en
god samverkan med den lokala Unionen-klubben.
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Foretaget ser det som en tillging och en framgdangsfaktor att de
anstdllda speglar mangfalden i samhdllet, oavsett sexuell laggning
eller konsidentitet.

Ving ér en av Sveriges ledande researrangorer och erbjuder resor till
mer 4n 400 resmal i ver 50 lander. Deras affarsidé ér att de ska pro-
ducera och silja semesterresor som ger kunderna de basta veckorna
under aret. Ving arrangerar charterresor, flexibla paketresor med
reguljirflyg och siljer dven enskilda flygbiljetter och hotellévernatt-
ningar till de som vill resa pa egen hand.

Ving ingér tillsammans med Globetrotter i Ving Sverige AB
med cirka 200 anstéllda och cirka 700 0oo resendrer arligen. Vidare
ingar Ving Sverige AB i den nordiska resekoncernen Thomas Cook
Northern Europe och tillsammans med systerforetagen i Finland,
Norge och Danmark har de gemensamma funktioner inom IT, inkop
och ekonomi. De dr alla en del av Thomas Cook Group plc noterat pa
Londonbdérsen med cirka 20 miljoner resenirer arligen.

Vings vision &r att vara varldens mest dlskade semesterforetag och
pé motsvarande sitt vill de ta hand om sina medarbetare. De sager
att deras framgangar ér starkt férknippade med medarbetarna och att
dessa dérfor ska erbjudas en arbetsplats de dlskar att ga till. Ving &r ett
varderingsstyrt foretag vars varderingar ska genomsyra allt de gor; Put
your Heart into it, Wear their flip flops och We 're one Thomas Cook.
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Ving har genomfort stora satsningar pd mangfald och jamstélldhet

for att skapa en modern foretagskultur med en 6ppen arbetsmiljo

med tydliga uppforandekoder och varderingar. Deras engagemang for
mangfaldsfragorna visar sig dven i den externa kommunikationen med
reklamkampanjer med normbrytande innehall.

nFor oss ar det viktigt att spegla hur
samhéllet ser ut.« Johnny Nilsen

Johnny dr VD {6r Ving Sverige. Han borjade arbeta pa Ving for 33

ar sedan, dd som reseledare, och har jobbat dér sedan dess. Johnny in-
leder med att lite 5dmjukt sdga; »det dr inte min fortjénst att vi vunnit
Unionens hbtq-pris men jag ar véldigt stolt over att leda en arbetsplats
med 6ppenhet och tilltro, ddr medarbetarna kdnner att de kan vara
sig sjélva«.

Han berittar att en av forklaringarna till det 6ppna arbetsklimatet
pé Ving ér att de har en hog informationsniva. »Kommunikation ar
viktigt, att forklara och ge personalen mandat att fatta egna beslut, det
skapar trygghet.« Han menar dven att det som chef ar viktigt att ha
tilltro till personalen och ge dem savil ansvar som mandat. »Alla méste
kunna dra i snoret i vardagen och det maste vara okej att gora fel.«

Johnny anser att en annan forklaring till det 6ppna och inkluderande
arbetsklimatet 4r att Ving har en platt organisation och att de utvecklat
ett nara samarbete med facket. »Det ska vara 6ppna spjall till ledningen.«
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»Det nédra samarbetet med facket uppfattas ibland i internationella sam-
manhang som lite konstigt« berittar Johnny, »De har inte alltid utvecklat
den fackliga samverkanstraditionen pa samma satt som vi har.«

For att kunna garantera vart kundlofte, att halla en hog kvalitet och
service och vara pélitliga, ar det viktigt att vara medarbetare delar vara
varderingar. Ving har darfor valt att lyfta in HR i samtliga beslutsorgan
sa att foretagets varderingar gar som en rod trad genom hela verksam-
heten. Johnny berdttar att de har en stor utlandsorganisation bestaende
av unga méanniskor som arbetar i snitt ett och ett halvt &r. Eftersom
branschen dr vildigt personalintensiv och de arbetar kundnéra ar det
viktigt att sdtta foretagskulturen snabbt menar Johnny. »For ledningen
ar det viktigt att sdtta spelplanen och st for var virdegrund.«

Ving har en tradition av att méta, bdde vad kunderna tycker i en
maéngd skilda fragor men ocksé och inte minst vad medarbetarna
tycker. »Vi mater hela tiden, attityder, n6jdhet, ledarskap, forvant-
ningar och engagemang och vi agerar utifran mitningarnac, forkla-
rar han.

Johnny berittar det ar viktigt att spegla hur samhiéllet ser ut dven
i externa sammanhang. Ving har medvetet valt att ha normbrytande
innehall i sina reklamkampanjer, bland annat genom att ha med ho-
mosexuella par i reklamfilmerna. Ibland far de negativa reaktioner pa
dessa kampanjer men Johnny menar att det da &r viktigt att faktiskt sta
upp for sina virderingar, att Ving dr en researrang6r for alla, »Egentli-
gen ér det hér inget markvardigt, vi tror pa och star for det vi gor.«
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Vi ser pa riktigt att mangfald ar nagot
positivt som berikar.« Sara Hammarberg

Sara arbetar som HR Business Partner pa Ving och har varit anstalld
pa Ving i cirka 10 ar.

»HR-funktionen &r valdigt verksamhetsndra och néra véra ledares,
berittar Sara. HR finns dven med i alla beslutsorgan vilket gor att
perspektivet kan genomsyra verksamheten, det finns med i styrsys-
temet. »Véra varderingar ar bottenplattan eller grunden som all var
verksamhet vilar pa«, beridttar Sara. Hon fortsitter sedan »I service-
industrin ér attityder véldigt viktiga.«

»Vi har forstatt att vira medarbetare dr vér viktigaste tillgang for att
né framgang, sdger Sara. Forutom att ta fram och faststélla policys
och uppforandekoder genomfors arligen en stor medarbetarunder-
sokning. »Den omhindertar omraden som ledarskap, engagemang,
mangfald, struktur, 6ppenhet och hur Ving lever sina varderingar. Det
ar viktigt att vi tar reda pa hur det ser ut for att sedan atgirda det som
behover rittas till. Vi strivar efter att stindigt forbéttra oss, allt for att
skapa en 6ppen och inkluderande foretagskultur, forklarar Sara.
Resultatet av medarbetarundersokningen bryts ner pa avdelningsniva
och ledarna far tillsammans med medarbetarna ta fram handlingspla-
ner utifran sitt resultat, allting foljs succesivt upp.

Men det ér inte enbart medarbetarundersokningen som ligger till
grund for eventuella dtgiarder. »Om négon ledare har ett beteende som

36



inte gar i linje med véra virderingar sa agerar vi pa det.« Vi genomfor

samtal och ledaren fér tillsammans med sitt team ta fram atgéarder och
satta upp mal for att forandra beteendet. Fragor som, vad fungerar bra
och vad fungerar inte och hur kan vi atgarda det diskuteras.«

»Det dr viktigt for verksamheten att vara medarbetare vagar vara sig
sjdlva och végar fatta beslut, sager Sara. »Vi har ett processtank nér vi
jobbar och arbetar bland annat med Lean och stdndiga forbattringar«.
Att bade kunna ge och ta feedback ér viktiga ingredienser i arbetet
med stindiga forbittringar. »Vi arbetar utifran ett omtankeperspektiv,
vi agerar i vardagen och da dr ett starkt ledarskap viktigt.«

Mangfaldsperspektivet och Vings virderingar genomsyrar éven re-
kryteringsprocessen. Sévil i intervjuer som i personlighetstesterna ér det
viktigt att viarderingarna synliggors. »Det dr for att ta reda pa om det har
ar en medarbetare for oss men dven for att de som soker sig till oss ska
kunna kidnna; dr det har nagonting foér mig. Vi ser pa riktigt att mangfald
ar nagot positivt som berikar, bade internt och externtc, avslutar Sara.

»Vi har ett ndra samarbete med ledningen,
vi jobbar ju faktiskt pa samma foretag.«
Lars Englund

Lars berdttar att han har arbetat pa Ving i snart 30 ar. Idag arbetar han
fackligt 50 % av sin arbetstid, han 4r ocksa klubbordférande i Unionen
sedan 8 ar tillbaka.
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Lars sdger att Vings personalsammansittning matchar méangfalden i
samhallet. » Vi far vara annorlunda, det dr ndgot som sitter i vaggar-
na«. Han menar att det finns en 6ppen och tillitande foretagskultur
pa Ving, »Det dr okej att gora fel och géra om och gora ritt«. Den hér
foretagskulturen gor dven foretaget attraktivt som arbetsgivare. Lars
exemplifierar sitt resonemang genom att berétta en anekdot fran ett
rekryteringsdrende om en arbetssokande som inte riktigt kvalificera-
de sig for sokt tjanst. Den arbetssokande fick da feedback pa vad som
brustit. Aret darefter sokte samma person motsvarande tjanst igen, nu
med mycket battre matchning.

Manga har arbetat linge pa foretaget och det finns en slags informell
ton till och frdn ledningen. Fackklubben pa Ving har tillsammans med
ledningen utvecklat ett ndra samarbete. »Det ér ratt enkelt att vara
fortroendevald har, sager Lars. »I de fall fackklubben och ledningen
har olika uppfattningar sa ar samverkan oss emellan sa utvecklad att vi
fortsatter var dialog till vi kommit 6verens i den enskilda sakfragan.

En av forklaringarna till kulturen som sitter i viggarna och att Vings
mangfalds- och hbtq-arbete varit s& framgangsrikt kan vara det néra
samarbetet mellan fackklubben och ledningen. Allt det hér édr egent-
ligen inte sa konstigt eller svart menar Lars och konstaterar, » Vi har ett
ndra samarbete med ledningen, vi jobbar ju faktiskt pa samma foretag.«
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Vings tips for ett framgangsrikt inkluderings-
arbete utifran ett hbtq-perspektiv

Som ledare maste du ha 6rat mot marken.

Var socialt ansvarstagande och tro »pa riktigt« att
mangfald ar viktigt.

Sta for sina varderingar dven om det blaser lite.

Mit, agera, f6lj upp.

Forstaelse for att foretaget ar en spegling av samhallet
— att foretaget finns sa lange manniskor véljer oss.
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1’ Eva Kristensson,
Petter Hjort

Sodexo Sverige

VD FOR SVERIGE OCH ANSVARIG FOR NORDEN Azita Shariati
. KOMMUNIKATIONSDIREKTOR SODEXO NORDEN Eva Kristensson
“~+  HR DIREKTOR SVERIGE SAMT NORDISKT ANSVARIG FOR
{ MANGFALDS- OCH INKLUDERINGSFRAGORNA Irene Adenborg
£ UNIONENS FORETRADARE Petter Hjort

Ar 2013 fick Sodexo ta emot Unionens hbtq-pris och juryns
motivering 16d:

For arbetet med att aktivt och medvetet efterstriva ett arbetsklimat
sd att homosexuella, bisexuella och transpersoner kan vara sig sjilva
pa jobbet.
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Hbt-fragor pa arbetsplatsen dr ett prioriterat omrdde for Sodexo och
bygger pa respekt for varje individs sexuella laggning och konsidentitet.
En oppen hbt-vinlig dialog dr en sjilvklarhet pa foretaget.

Sodexo dr ett av varldens ledande serviceféretag med visionen att
forbattra manniskors livskvalitet. Det startades som ett litet catering-
bolag i Frankrike i mitten pa 6o-talet och dr idag vérldens 19:e storsta
arbetsgivare med 425 ooo medarbetare. Foretaget finns i 8o lander och
ger service till 75 miljoner ménniskor varje dag.

Sodexos nordiska verksamhet omsitter 7,5 miljarder kronor och syssel-
satter cirka 11 ooo medarbetare. De utvecklar integrerade servicelosning-
ar till foretag, institutioner och offentlig sektor inom bland annat; stad-
ning, maltider, hjdlpmedel, reception, sikerhet och facility management.

Sodexos vérderingar ar: serviceanda, laganda och utveckling. De
tror pa allas lika varde och att méngfald och inkludering bidrar till
foretagets Ilonsamhet, manniskors vélbefinnande och samhillsnytta.
Dow Jones Sustainability Index har utsett Sodexo till branschens mest
héllbara foretag i varlden 13 ar i rad.

nDet ar sjalvklart att ha en arbetsplats som
ar inkluderande utifran ett hbtq-perspektiv,
det ar en konkurrensfordel for oss.«

Eva Kristensson
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Eva ar kommunikationsdirektdr och ansvarar dven for varumarket
Sodexo. Hon har arbetat pad Sodexo sedan 2009. Eva har tidigare arbe-
tat som chef i globala foretag och start-ups med strategisk kommuni-
kation, PR och hallbarhetsfragor.

»Mitt arbete bygger pa vara varderingar och etiska principers,
berittar Eva. »Sodexo tror pa allas lika vdrde och att mangfald och
inkludering bidrar till foretagets lonsamhet, méanniskors vilbefinnande
och samhillsnytta.«

Utifran det menar Eva att det dr viktigt att deras varderingar ocksé
syns i Sodexos kommunikation. »Vi ska vara 6ppna, transparenta och
tydliga ndr det gdller allas lika vérde i alla forum och kanaler, saval i
Almedalen som pa hemsidan eller i rekryteringssammanhang.«

Eva tror ocksa att en av framgangsfaktorerna for Sodexos mang-
faldsarbete &r att deras VD Azita Shariati sa tydligt star for dessa
principer och vérderingar. »Det ér viktigt att man lever som man lar.

I slutdndan 4r vara medarbetare ocksa vart varumirke. Alla ska kunna
ta med hela sig till jobbet och kdnna att man ér en del av Sodexo-
familjen. Ménniskor som mar bra, gor bra saker«, sager Eva. I det sam-
manhanget berittar Eva att deras personal har 134 olika nationaliteter.

Eva menar att Sodexos framgangar grundas pa deras oberoende
stillning, hallbara affirsmodell och formagan att stindigt utveckla och
engagera medarbetare dver hela vdrlden. »En ménniska som arbetar
hos oss ska uppfylla en forvantning at nagon annan. For att kunna gora
det maste man forsta att vi ar olika och har olika behov.«
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nMangfald och inkludering &r grundpelaren
och finns sjalvklart med i allt arbete inom
verksamheten.« Irene Adenborg

Irene har arbetat i foretaget sedan 2003. Innan Irene borjade pa Sodexo
arbetade hon som HR chef inom Ericssonkoncernen.
Mingfaldsfragorna, dar hbtq-fragorna ingér, ér viktiga for Sodexo och
mangfaldsarbetet blir en av strategierna for att leva upp till ledorden;
serviceanda, laganda och utveckling och allas lika véirde. »Mangfald och
inkludering 4r en grundpelare for Sodexo« berittar Irene. Mangfalds-
frégorna dr en del av det systematiska arbetsmiljoarbetet och HR-
funktionens roll 4r bland annat att skapa en struktur f6r detta arbete.
Irene berdttar att Sodexo har nolltolerans mot krankningar och
trakasserier och om nagot uppstar pa arbetsplatserna finns tydliga
riktlinjer, »vi tar tag i det, omgaende. Det finns bland annat rutiner
for hur det forebyggande arbetet ska bedrivas och hur utredningar ska
genomforas. Pa en arbetsplats kan det ibland dnda uppsta situationer
som behover hanteras men nér dessa situationer uppstar finns tydliga
riktlinjer och rutiner for att omhanderta dem. Ett led i det systematiska
mangfaldsarbetet ér att folja upp det kontinuerligt. Vi satter upp mal
och genomfor aktiviteter. Det ar viktigt att vi arbetar utifran vara var-
deringar dven vid rekryteringar och personal6vertalighet«, sdger Irene.
Irene berdttar att Sodexo 2010 startade upp ett kvinnonatverk uti-
fran att foretaget ville utveckla jamstalldhetsarbetet. Azita Shariati, VD
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for Sodexo Sverige, inférde 2010 malet att féretaget under 2015 skulle
ha 50 procent kvinnor pa hogre chefspositioner, ett mal som néddes.

»2014 hade vi natt malet med en jamn konsfordelning och vi beslu-
tade darfor att omvandla Kvinnonitverket till ett mangfaldsnitverk
som inkluderar alla fem dimensionerna - kon, alder, sexuell liggning,
etnicitet samt funktionshinder.« Irene menar att det finns férdelar med
att integrera mangfaldsfragorna i ett och samma nitverk.

Sodexos méangfaldsnétverk traffas tva ganger per ar och har cirka
100 medlemmar. Alla anstillda kan anmala sig till traffarna och nit-
verket har en styrgrupp som inriktar mangfaldsarbetet inom natverket.
Irene berdttar ocksa att alla fackliga organisationer 4r inbjudna till
mangfaldsnétverket.

I Sodexos stora medarbetarundersokning som genomfors vartannat
ar aterfinns ett pastaende: »Jag tycker att Sodexo vardesatter mangfald
pé arbetsplatsen (t.ex. alder, kon, etnisk tillhorighet, religion, sexuell
liggning, fysiska eller mentala funktionshinder)«.

Det svenska resultatet var att 77 % instaimde och det nordiska 71 %
for 2016.

Det kan ses som ett kvitto pa att Sodexos mangfaldsarbete har fatt
genomslag inom organisationen. Irene poédngterar att en inkluderande
arbetsplats utifran ett mangfaldsperspektiv ar en viktig framgéngsfak-
tor som leder till 6kad lonsamhet. En tidigare medarbetare uttryckte
det har med att vara en inkluderande arbetsplats pa ett sa tydligt stt:
»Pa jobbet dr det viktigt att kunna ta med hela sig«.
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nArbetet for en hbtq-inkluderande
arbetsplats ar en del av det systematiska
arbetsmiljoarbetet.« Petter Hjort

Petter 4r Unionens klubbordférande och har arbetat pa Sodexo i 15

ar. Forutom arbetet som klubbordférande arbetar han med att stodja
driften inom avfallshantering. Det var en anstilld, tillika fackligt aktiv,
som nominerade Sodexo till Unionens hbtq-pris 2013.

Klubben arbetar proaktivt med alla arbetsmiljofrégor och hbtq-
inkludering dr en naturlig del av det arbetet. De har inget speciellt
forum som specifikt arbetar med hbtq-fragor men Petter berittar att
representanter fér Unionen-klubben dr inbjudna till traffarna i méng-
faldsnétverket och han ser nétverket som en mojlighet att fokusera
konkret pa alla olika mangfaldsfragor.

Petter menar att det inte funnits nigot fackligt drende pa Sodexo
kopplat just till hbtq-fragor men séger i ssmma andetag att om ett
arende skulle komma upp sa finns tydliga interna rutiner for att
hantera det. Sodexo har nolltolerans for alla typer av krankningar
och trakasserier och om nagot uppstar tar man tag i det direkt och
reder ut det.

Petter anser att en framgangsfaktor for det framgangsrika arbetet
ar att mangfaldsarbetet dr en del i arbetsmiljoarbetet och handhas av
utsedda arbetsmiljo- och skyddsombud som arbetar systematiskt och
proaktivt. De fackliga representanterna har kontinuerliga méten med
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Sodexos VD. »Arbetet for en hbtq-inkluderande arbetsplats ar en del
av det systematiska arbetsmiljoarbetet.«

»Valjer man ett serviceyrke vill man ju leverera service till en annan
manniska, det i sig gor att man ar 6ppen och lyhord fér individers
olikheter, avslutar Petter.

Sodexos tips for att komma igan
med ett inkluderingsarbete utifran
ett hbtq-perspektiv

o Stall dig fragan, vad har just du f6r behov?

o Tareda p4, vad finns det for »palett« eller verktygslada pé
arbetsplatsen for att ticka mitt behov?

« Saknas nagot, vand dig till din chef, till HR-funktionen eller
till ditt fack med dina synpunkter.

o Ar det svart att na fram till ansvariga? Har foretaget en
whistleblower-funktion, anvand den.
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Marina Aman,
Peter Tai Christensen

Unionen -

UNIONENS ANDRE VICE ORDFORANDE Marina Aman
MANGFALDSEXPERT, UNIONEN Peter Tai Christensen

nDet handlar till syvende och sist
om att kunna ga till jobbet utan att
ha ont i magen.« Marina Aman

Marina dr andre vice ordférande for Unionen. I hennes arbete in-
gar att, tillsammans med Martin Linder som ar forbundsordforande
och Peter Hellberg som dr forste vice ordférande, leda den dagliga
verksamheten i forbundet. Vi dr de som, tillsammans med 6vriga i
forbundsstyrelsen, ytterst fattar beslut, vi dr dven talespersoner for
forbundet och arbetar med opinionsbildning, forklarar Marina. Hon
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berittar att hon &ven har internationella uppdrag fér Unionen, framst
inom den fackliga federationen UNI, och sitter med i externa styrelser
och ndmner i det sammanhanget bland annat Férhandlings- och sam-
verkansradet, PTK, och Tjanstemdnnens Centralorganisation TCO.

Marina berdttar att uppdraget som andre vice ordférande ér varie-
rande och stimulerande. »Det basta med mitt arbete ar det nira sam-
arbetet med de fértroendevalda, ménniskor som brinner for nagotc,
sager Marina. »Det ger mig energi och en kinsla av att det jag gor,
faktiskt gor skillnad.«

Marina poéngterar att Unionens arbete for en inkluderande arbets-
miljo oavsett sexuell liggning, konsidentitet eller konsuttryck ar
viktigt. »Det dr vildigt enkelt och sjalvklart for mig, en helt grund-
laggande vardering om allas lika virde. Jag forstar faktiskt inte, vad
spelar det for roll vem du &r kér i och lever med eller hur du véljer
att ga kladd?«

Enligt Marina dr det en arbetsmiljofraga att alla ska kunna vara sig
sjdlva pa jobbet. »Om jag ska kunna na hela min potential pa jobbet,
vad spelar det dé for roll om jag kommer till arbetet med kjol eller
byxa, om jag biar make-up eller inte?«, undrar Marina.

Marina dr en av dem som varit padrivande i arbetet med hbtq-fra-
gorna inom forbundet och menar ocksa att det ar en forutsattning for
arbetet att hogsta ledningen i ord och handling tar ansvar for fragorna.
Sedan 2011 delar Unionen arligen ut sitt hbtq-pris till en arbetsgivare
som pa ett foredomligt satt arbetar for inkludering oavsett sexuell ligg-
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ning, konsidentitet eller konsuttryck. »Vi gor det for att visa pa goda
exempel och sprida insikt om att manga arbetsgivare gor bra saker,
sager Marina. »Det dr ocksd ett sitt att skapa uppméarksamhet och
medvetande kring hbtq-personers vardag.«

Unionen deltar dven aktivt pa Pride-festivaler i olika delar av landet,
forklara Marina. »Det dr viktigt att Unionens arbete inte enbart sker en
vecka, under Stockholm Pride, de andra 51 veckorna under éaret ar lika
viktiga.« Sedan berittar Marina en anekdot fran néar hon besokte Pride
i Stockholm med sin son. »Vi var pa Pride och jag stotte ihop med
Alfie som ar ordforande i Transforeningen FPES. Jag blev forst lite
osaker pa hur min son skulle reagera, men sonens enda reaktion var
att han sa till Alfie, vilken fin kldnning du har.«

Marina beréttar att Unionen tagit fram diverse stodmaterial till
fortroendevalda och medlemmar, bland annat en checklista for hur
du kan bidra till en inkluderande arbetsmiljo oavsett sexuell laggning,
konsidentitet och kénsuttryck. Hon sdger sedan att Unionen dven
behover stirka de fortroendevalda, » Vi behover stotta dem sé att de
vagar sdga ifran om de upplever att arbetsklimatet dr daligt eller att
nagon far illa pa arbetsplatsen«.

Marina kommer sedan in pa ledares roll i arbetet for en inklude-
rande arbetsmiljo. »Chefens roll ar att férega med gott exempel, det ar
forst ndr ledningen tar ansvar pa riktigt som ett inkluderande arbets-
miljoarbete blir framgangsrikt.« Det dr viktigt att foretag har en tydlig
policy dar det framgar att krankningar och olika former av trakasserier
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inte accepteras, men det riacker inte. For att arbetet ska drivas igenom
i hela organisationen maste ledningen vara padrivande och tydliga i
fragan.«

Arbetet med hbtq-fragor har utvecklats mycket under de senaste
aren. Med ny kunskap okar forstaelsen for hbtq-personers vardag men
ny kunskap medfoér ocksa nya begrepp att forsta och forhalla sig till
menar Marina. »Vi far inte gora det krangligare dn vad det ar, det far
inte bli sa att rddslan for att saga fel sak blir ett hinder och i forlang-
ningen bromsar arbetsmiljoarbetet. Det hér dr inte en fraga om att vara
politiskt korrekt, det hdr dr i grund och botten en arbetsmiljofragac,
podngterar hon.

»Det handlar till syvende och sist om att kunna ga till jobbet utan
att ha ont i magen, avslutar Marina.

»Alla ar vi varandras arbetsmiljo. Darfor har
alla medarbetare ett ansvar for att bidra
till att skapa en inkluderande arbetsmiljo
oavsett sexuell laggning, konsidentitet och
konsuttryck.« Peter Tai Christensen

Peter arbetar som méngfaldsexpert pd Unionens férbundskontor. I
hans arbete ingar att ta fram och férankra Unionens politik for ett
jamstallt och inkluderande arbetsliv och att utveckla ny kunskap om
framgangsfaktorer och forbattringsbehov avseende jamstalldhet och
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mangfald ur medlemmarnas perspektiv. Hbtq-frdgorna ér en inte-
grerad del av forbundets arbete for lika rattigheter och mojligheter.

For att uppmarksamma och uppskatta arbetsgivare som pa ett
foredomligt sitt framjar en inkluderande arbetsplats oavsett sexuell
liggning, konsidentitet och konsuttryck har Unionen sedan 2011 delat
ut ett hbtq-pris.

»Att ett fackforbund prisar arbetsgivare ar kanske inte det forsta
man forvéntar sig«, siger Peter, »men Unionen anser att det ar viktigt
att inte bara belysa problem utan att &ven presentera 1sningar och
lyfta fram mojligheter i inkluderingsarbetet«.

»Att det dr en medarbetare som nominerat sin arbetsgivare har visat
sig betyda nagot alldeles sarskilt for vinnaren, berittar Peter.

Precis som i allt férandrings- och utvecklingsarbete ar hogsta
ledningens tydliga stillningstagande och chefernas uttalade stod en
forutsattning for framgang, sa dven i arbetet for att skapa ett inklude-
rande arbetsklimat, berittar Peter. »Cheferna sitter en standard, de
ldgger ribban for vad som ér ett 6nskvért och gangbart beteende pa
arbetsplatsen.«

»Som enskild medarbetare har du ingen skyldighet att komma ut pa
din arbetsplats, men du ska alltid kdnna att det 4r en faktisk mojlighet
for dig. Darfor ar det viktigt att alla pa arbetsplatsen, oavsett sexuell
laggning, konsidentitet eller konsuttryck, staller sig fragan, skulle det
vara enkelt att beratta att jag dr hbtq-person hiar? Om sé inte sjilvklart
ar fallet behover ambitionsnivan i inkluderingsarbetet hojas, sager
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Peter. »Om arbetsgivaren skapar forutsattningar for en inkluderande
arbetsmiljo oavsett sexuell laggning, konsidentitet och kdnsuttryck kan
det ge omedelbara resultat bade for trivseln och for produktiviteten,
tilligger han.

Peter berittar att Unionen vilkomnar férdndringarna i diskrimine-
ringslagen som borjade gilla 1 januari 2017. De innebér bland annat att
en arbetsgivare dr skyldig att arbeta med aktiva atgirder utifran samt-
liga diskrimineringsgrunder. » Arbetsgivaren ska undersoka eventuella
risker for diskriminering och hinder fér enskildas lika rittigheter och
mojligheter i verksamheten for att inforskaffa sig kunskap om hur det
ser ut pd arbetsplatsen och sedan analysera orsakerna och vidta atgar-
der«. Peter sager sedan, »for att undersoka risker och hinder behévs
kunskap om de olika diskrimineringsgrunderna. Utan grundlaggande
kunskaper riskerar man att stélla fel fragor och da kan analysen bli
bristfallig, som man fragar far man svar.«

Peter sdger att det kan vara forstaeligt om chefer ibland kdnner en
osdkerhet infor och har bristande kunskap om hbtq-fragor. Han fort-
satter sedan, »om du som chef kidnner dig osiker sa har du ett ansvar
att utmana dig sjdlv, du maste trana pa dessa omraden sa att du kidnner
dig mer trygg«. I det ssammanhanget poangterar Peter att det ocksa ér
viktigt att en enskild medarbetare som identifierar sig som hbtq-per-
son inte ska behéva intrdda i rollen som folkbildare av sin egen chef.
Den kunskapen kan chefen fa pa annat sétt. »Som chef behover du inte
vara nagon expert pa alla hbtq-identiteter, det handlar snarare om att
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du kan behoéva tridna dig pa att bli mer forutsattningslos«, sager han.

Peter betonar att HR-funktionen pé arbetsplatsen ocksa spelar en
viktig roll i arbetet for att skapa en inkluderande arbetsplats. »Det ar
HR-funktionen som formaliserar det som hégsta ledningen vill. De
ska erbjuda grundldggande kunskap till chefer och medarbetare samt
erbjuda mer riktad kompetensutveckling for chefer, forklarar han.
»De kan ofta vara padrivande i frigorna. Som linken mellan hogsta
ledningen och cheferna i organisationen har de en viktig roll och de
ska dven erbjuda cheferna stod.«

»Det dr bra att manga arbetsgivare med stod av HR-funktionen
tagit fram policys och uppforandekoder for arbetsplatsenc, sager Peter.
»Dessa ska ses som golv, inte tak i inkluderingsarbetet«.

»Alla dr vi varandras arbetsmiljo. Dérfor har alla medarbetare ett
ansvar for att bidra till att skapa en inkluderande arbetsmiljé oavsett
sexuell laggning, konsidentitet och konsuttryck.«

Aven facket har en central roll i allt méngfaldsarbete. Peter po-
dngterar att arbetet for lika rattigheter och majligheter ska bedrivas i
samverkan mellan arbetsgivaren och facket. Det dr dock alltid ytterst
arbetsgivarens ansvar att skapa forutsattningar for ett aktivt och syste-
matiskt mangfaldsarbete och att arbetet for en inkluderande arbets-
miljo prioriteras«, understryker Peter.

»Fackligt fortroendevalda har ofta viktig kunskap om risker och
hinder, de kan kénna till upplevelser hos medlemmar som inte velat
gora en anmailan och kan fungera som en link mellan medarbetare
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och HRg, forklarar han. »Sjélvklart ska arbetsplatserna ha en kultur

dédr medarbetarna kan prata med sina chefer men som fortroendevald

har du fatt det viktiga fortroendet att agera mellanhand nér det inte
fungerar«.

»Forskning visar att inkluderingsfragorna kan ge positiva Ilénsamhets-
effekter, sdger Peter. Den mytomspunna kopplingen mellan 16nsamhet
och mangfald kan, enligt honom, lite férenklat uttryckas i tva steg:

o Rekrytera den basta kompetensen oaktat kon, konsidentitet, kons-
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsformaga, sexuell ldggning, alder och socioekonomisk
bakgrund.

« Hjilp medarbetarna ni sin fulla potential genom ett inkluderande
ledarskap. Framja lika rattigheter och mojligheter och undanroj
hinder for att pa sé sétt skapa en arbetsmiljo och ett samarbets-
klimat som ger alla medarbetare optimala férutséattningar att
utvecklas och vixa.

»Allt fler arbetsgivare har insett att man mar bra pa och av jobbet om
man kan vara sig sjélv vilket ar en gladjande utveckling, sdger Peter.
For att komma igdng med ett inkluderingsarbete utifrén ett
hbtq-perspektiv menar Peter att det ar viktigt med kunskap, finns
inte kunskap i fragorna behover den inforskaftas. »Bjud in foreldsare
till foretaget eller skicka nyckelpersoner pa kurs«, tipsar Peter.
»Kunskapsinhamtningen kan med fordel ske partsgemensamt, det
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finns synergieffekter nir arbetsgivare och arbetstagare har samma
kunskap.

»Det har gjorts oerhort stora framsteg nar det géller sexuell ldggning
i arbetslivet«, menar Peter. »Med gdllande konsidentitet och konsut-
tryck finns det mycket kvar att gora. Det dr min forhoppning att det
arbetet tack vare de dndrade bestimmelserna om aktiva atgarder kom-
mer att gd snabbt sa att vi redan om nagra ar har uppnatt ett arbetsliv
som har regnbagens alla firger«, avslutar Peter.

Vilka forutsattningar kréavs for att lyckas
med arbetet att skapa en inkluderande
arbetsmiljo?
De intervjuade foretagen som vunnit Unionen hbtq-pris lyfter pa olika
satt fram ett antal specifika forutséattningar for att lyckas att skapa en
inkluderande arbetsmiljo oavsett sexuell liggning, konsidentitet och
konsuttryck.
 Ledningens stod.
— Viktigt att ledningen ar tydlig och tors sta upp for eventuell kritik.
o Kunskap
- Ett framgangsrikt inkluderingsarbete utifran ett hbtq-perspektiv
forutsatter kunskap.
« Koppla ihop mangfaldsarbetet med verksamhetsplaneringen och
arbeta med fragan pa flera nivaer.
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- Ga igenom mal, rutiner och checklistor samt rutiner for
introduktion och vid rekrytering — se 6ver formuleringar.

- Inkludera mangfaldsfragor i utbildningar.

- Arbetsplatskulturen och beméotandefragor medarbetare emellan.
o Systematik

- Mit, agera, folj upp.

— Ta fram rutiner sa att du vet hur du ska agera om nagot hinder.
o Facklig samverkan.

— Arbeta tillsammans - det ger synergieftekter.

Flera foretag naimner dven att de arbetar med att ge service at
minniskor, vilket medfor att de torde ha storre forstaelse fér och
formaga att anpassa sig till méanniskors olikheter.

Bakgrund

I Sverige, liksom i manga andra lander, vilar det yttersta ansvaret for
att folja de internationella atagandena om de ménskliga rittigheterna
pa regeringen. De ménskliga réttigheterna ar universella och tar sin ut-
gangspunkt i principen om alla ménniskors lika vérde. I var regerings-
form, som ar en av vara fyra grundlagar, slas det fast att den offentliga
makten ska utévas med respekt for alla ménniskors lika virde och for
den enskilda ménniskans frihet och vérdighet.

Lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
sexuell laggning tillkom 1999. Ombudsmannen mot diskriminering
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pa grund av sexuell laggning, HomO, bildades samma ar och hade
som uppdrag att verka mot homofobi och diskriminering pa grund av
sexuell laggning. HomO utdvade éven tillsyn 6ver att lagen efterlevdes.
Europeiska Unionen, EU, beslutade om fler regler mot diskriminering
2003. I och med det, eftersom Sverige ar medlem i EU, forstarktes lag-
stiftningen till att omfatta fler omraden utanfor arbetslivet, till exempel
vid kop av varor och tjanster eller i kontakt med socialtjansten.

Transsexualism ar en fraga om konstillhorighet och diskriminering
av transsexuella raknas som konsdiskriminering. Da det inte hand-
lar om diskriminering pa grund av sexuell liggning omhéndertog
inte HomO dessa drenden. En transsexuell person som upplevde sig
trakasserad eller diskriminerad pé annat sétt kunde anmala detta till
Jamstalldhetsombudsmannen, JamO.

Det var forst 2009 som vi fick en lag som forbjod diskriminering som
har samband med kénsoverskridande identitet eller uttryck. Da fick
Sverige en sammanslagen diskrimineringslag med sju diskriminerings-
grunder; kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorig-
het, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell
laggning och alder. I samband med det férdes HomO:s och &vriga
diskrimineringsombudsmins verksamhet 6ver till Diskriminerings-
ombudsmannen, DO, som fick ansvar for att frimja lika rattigheter och
mojligheter oavsett diskrimineringsgrund och motverka diskriminering.
DO utévar éven tillsyn 6ver diskrimineringslagen.

Det blev mojligt att juridiskt byta kon i Sverige 1972. Men transper-
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soner som genomforde en konskorrigering var tvungna att sterilisera
sig dnda fram till 2013.

For att fa en samlad strategi med ldngsiktiga insatser for att fraimja
lika rattigheter och méjligheter oavsett sexuell laggning, konsidentitet
eller konsuttryck antog regeringen 2014 En strategi for lika rattigheter
och mojligheter oavsett sexuell ldggning, konsidentitet eller konsut-
tryck 2014-2017. Strategin inneholl fokusomraden och pekade dven ut
myndigheter som ansags vara strategiskt viktiga och darfor tilldelades
riktade uppdrag.

Under 2014 presenterades dven utredningen, Juridiskt kén och
medicinsk konskorrigering, som foreslog att aldersgransen for att fa
nytt juridiskt kon skulle sénkas till 12 dr. Den foreslog dven inforandet
av tva nya lagar, en lag som reglerar byte av juridiskt kon och en annan
lag som reglerar underlivskirurgin. Inget beslut kom och fragan om
juridiskt kon och konskorrigering fortsatte att utredas. 2016 tillsattes
Utredningen for starkt stdllning och béttre levnadsvillkor for trans-
personer vars slutbetinkande presenterades i slutet av 2017.

I den foreslar den sdrskilda utredaren en rad atgérder som ér nod-
vandiga for att stirka transpersoners stallning och levnadsforhallanden.
En av dessa dr att regeringen borde 6verviaga majligheten att infora ett
tredje juridiskt kon. Ett tredje juridiskt kon skulle vara ett erkdnnande av
icke-bindra, de som inte definierar sig som kvinna eller man. Utredaren
menar att det vore mer praktiskt att bygga offentliga register och statistik
utifran tre juridiska kon, savil for den enskilde som for samhallet.
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Trots att vi i Sverige, i en internationell jamférelse, kommit
ganska langt i arbetet for lika réttigheter och majligheter oavsett
sexuell laggning sa finns fortfarande en hel del kvar att gora, inte
minst vad det géller att framja lika rattigheter och mojligheter
oavsett konsidentitet och konsuttryck.

Vad sager diskrimineringslagen?

Diskrimineringslagen forbjuder diskriminering bland annat i arbets-
livet och giller bade pé arbetsplatsen och inom arbetsmarknadspolitisk
verksamhet.

Skyddet mot diskriminering i arbetslivet omfattar kon, kénsover-
skridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller an-
nan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell ldggning och alder.
En beskrivning av de sju diskrimineringsgrunderna finns pa Diskrimi-
neringsombudsmannens webbplats: www.do.se

Diskrimineringsférbuden giller i alla situationer som har samband
med arbetet, hindelser pa arbetsplatsen men ocksa saidant som hinder
utanfor arbetsplatsen om det finns ett samband till arbetet. Skyddet
géller exempelvis dven for hdndelser som intraffar under en tjansteresa
eller pa en fest som arbetsgivaren anordnar.

Skyddet mot diskriminering i arbetslivet galler fér anstallda, den
som soker ett arbete eller fullgor praktik och for den som hyrs in eller
ldnas in for att utfora arbete.
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Vad ar arbetsgivarens ansvar?

Ar 2017 forstirktes bestimmelserna om aktiva atgiarder i diskrimine-
ringslagen. Forandringen innebdr att arbetsgivare ér skyldiga att arbeta
med aktiva atgarder for att forebygga diskriminering och framja lika
rittigheter och majligheter for samtliga diskrimineringsgrunder; kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning
och alder. Lagen reglerar hur arbetsgivarens arbete ska g till samt
inom vilka omraden arbetet ska ske.

Allt arbete med aktiva atgérder ska bedrivas i samverkan med ar-
betstagare, vanligtvis genom de fackliga organisationerna. Arbetsgivare
med 25 eller fler anstdllda ar dven skyldig att dokumentera samtliga
delar av arbetet med aktiva atgirder. Om du som arbetsgivare har
mellan 10 och 24 behover endast arbetet med lonekartliggning och
analys dokumenteras.

Arbetsgivaren ska undersoka om det i verksamheten finns risker for
diskriminering eller andra hinder for arbetstagares lika réttigheter och
mojligheter. Sedan ska arbetsgivaren analysera resultatet och vidta de
atgarder som &r skiliga mot bakgrund av det som framkommit. Dar-
efter ska arbetsgivaren folja upp och utvardera sitt arbete.

Diskrimineringslagen har pekat ut fem omraden som arbetsgivaren
fortlopande ska arbeta med:

o Arbetsforhallande.
« Bestimmelser och praxis om loéner och andra anstillningsvillkor.
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 Rekrytering och befordran.
« Utbildning och 6vrig kompetensutveckling.
« Mojligheter att forena arbete och fordldraskap.

Arbetsgivaren dr dven skyldig att:

 Friamja en jamn konsfordelning, dven pa ledande positioner.

o Ta fram, folja upp och utvirdera riktlinjer och rutiner for att
forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.

« Genomfora lonekartliggning och analys varje ar.

Vad ar diskriminering?

Diskriminering handlar om att ndgon missgynnas eller kranks.
Missgynnandet eller krankningen ska ha samband med nagon av

de sju diskrimineringsgrunderna: kon, konséverskridande identitet

eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,

funktionsnedsittning, sexuell laggning och élder.

Jamforbar situation? Lagen forbjuder sex olika former av
diskriminering.

Direkt eller indirekt diskriminering, bristande tillganglighet, trakas-
serier och sexuella trakasserier r olika former av diskriminering, hit
raknas dven instruktion att diskriminera.

Det finns ocksa ett forbud mot repressalier. Det innebér att den som
har anmilt diskriminering eller patalat att arbetsgivaren bryter mot
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diskrimineringslagen har ett skydd mot att bli bestraffad. Skyddet géller
dven nir nagon medverkat i en utredning utifran diskrimineringslagen
eller avvisat eller fogat sig i trakasserier eller sexuella trakasserier.

En forklaring av de olika formerna av diskriminering finns pé
Diskrimineringsombudsmannens webbplats: www.do.se

Sa bidrar du till en inkluderande arbetsmiljo -
sexuell laggning, konsidentitet och uttryck

Vi dr varandras arbetsmiljo. Dérfor har vi alla ett gemensamt ansvar
for att skapa en trygg och inkluderande arbetsplats. For att na dit kravs
kunskap och medvetenhet om att alla ménniskor ar och har ritt att
vara pa manga olika sétt. En miljo dér alla medarbetare kinner sig
inkluderade och kan vara sig sjilva skapar forutsattningar for trivsel
och en attraktiv arbetsplats.

Hér néagra tips pa hur du kan bidra till en mer inkluderande arbetsmiljo:

o Sdg girna »alla, oavsett kon« snarare én »min och kvinnor«.

« Raljera inte 6ver ordet »hen«. Hen é&r ett pronomen och ett viktigt
ord f6r manga manniskor som varken identifierar sig som kvinna
eller man.

« Anvind inte nedvirderande ord om hbtq-personer. Ar du osiker
pa om ett ord ar nedsdttande, vilj hellre ett annat.

« Anvind inte hbtq-personer som allmin frageldda. Ar du nyfiken,
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kolla forst om det dr okej att fraga. Och stdll inte fragor som &r sa
intima att du sjélv inte skulle vilja svara pa dem.

Ofta tas det for givet att manniskor dr heterosexuella, men egentli-
gen kan du inte veta vilken sexuell liggning en person har om inte
personen ifrdga sjilv har valt att berdtta. Anvand darfor garna kons-
neutrala ord som partner och sambo hellre an flickvén, pojkvin,
maka eller make ndr du fragar om kollegors familjeférhallanden.
Oavsett vilken sexuell liggning, konsidentitet eller konsuttryck du
har bor du stélla dig fragan hur enkelt det vore att beratta att du ar
hbtq-person pa din arbetsplats. Om svaret dr att det inte skulle ses
som en sjilvklarhet bor du lyfta frigan med dina kollegor om hur ni
tillsammans skapar férutsittningar f6r ppenhet pa jobbet.
Sakerstall att toaletterna pa arbetsplatsen dr konsneutrala. Om ni
har omkladningsrum och det finns behov av ett enskilt rum for
ombyte, ordna det!

Skratta inte med om det dras homofobiska eller transfobiska skamt
i fikarummet. Tala om att du inte uppskattar dessa. Det spelar ingen
roll om nagon pa arbetsplatsen ér (6ppet) homo- eller bisexuell eller
har en transidentitet. En krinkande jargong ar alltid skadlig for
arbetsmiljon.

Sexuell liggning, konsidentitet eller konsuttryck far aldrig vara skal
att behandla nagon illa eller utesluta nagon ur gemenskapen. Om
du ser att detta dnda sker; sdg ifran, erbjud den utsatta ditt stod och
informera arbetsgivaren.
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Ar du foértroendevald? DA ér det extra viktigt att du foregér med gott
exempel och bidrar till inkludering pé arbetsplatsen.

Ar du chef? Om du ser eller far hora att det finns medarbetare som

beter eller uttrycker sig olampligt dr det viktigt att du tar ditt ansvar
och tydligt markerar att beteendet ar oacceptabelt.
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Referenser och fordjupningsmaterial

Diskrimineringsombudsmannens webbplats: www.do.se

Ett intersektionellt perspektiv pa jamstilld regional tillvaxt:
www.regiondalarna.se

Mera mangfald - Unionens mangfaldsrapport 2017

Mobbad, trakasserad, diskriminerad — Sa gor du nér nagon blir krankt
pa arbetsplatsen — Unionen

Prop. 2017/18:59, Ett utvidgat straffrittsligt skydd for transpersoner
Regeringens strategi — En strategi for lika rattigheter och mojligheter
oavsett sexuell liggning, konsidentitet eller konsuttryck:
www.regeringen.se

RFESL - Riksforbundet for homosexuellas, bisexuellas, transpersoners
och queeras rattigheters webbplats: www.rfsl.se

SOU 2014:91, Juridiskt kon och medicinsk konskorrigering

SOU 2017:92, Stérkt stillning och battre levnadsvillkor for trans-
personer

Sé bidrar du till en inkluderande arbetsmiljo — Unionens checklistor

Sa gor du - HBTQ-kompetent jamstalldhetsarbete: www.jamstall.nu

Sa gor du - Jamstélldhetsintegrering med ett intersektionellt perspektiv:
www.jamstall.nu

Unionens politik for ett jamstéllt och inkluderande arbetsliv
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I denna bok berittar foretriadare for Svenska Amerikansk Fotbollférbun-
det, Nordic Choice Hotels, Sensus Vistra Sverige, Ving Sverige AB och
Sodexo Sverige med egna ord om sitt arbete for att skapa en arbetsmiljo
som dr inkluderande for alla oavsett sexuell laggning, konsidentitet eller
uttryck. De delar med sig av sina erfarenheter och ger dven tips om hur
du kan arbeta for att skapa en inkluderande arbetsmiljo.

Samtliga fem foretag har vunnit Unionens hbtq-pris som delas ut for
att uppmarksamma en arbetsgivare som pa ett foredomligt satt framjar
en inkluderande arbetsplats oavsett sexuell liggning, konsidentitet och
konsuttryck.

De intervjuade foretagen lyfter fram ett antal olika anledningar
till varfor just de lyckats att skapa en inkluderande arbetsmiljo utifran
ett hbtq-perspektiv. Den gemensamma ndmnaren tycks dock vara att
det dr viktigt att ledningen ér tydlig och star upp for alla manniskors
lika varde och rattigheter oavsett sexuell ldggning, konsidentitet
eller uttryck.
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| DENNA BOK berattar foretradare for Svenska Amerikansk Fotbollforbun-
det, Nordic Choice Hotels, Sensus Vastra Sverige, Ving Sverige AB och
Sodexo Sverige med egna ord om sitt arbete for att skapa en arbetsmiljo

som &r inkluderande for alla oavsett sexuell laggning, konsidentitet eller
uttryck. De delar med sig av sina erfarenheter och ger dven tips om hur
du kan arbeta for att skapa en inkluderande arbetsmiljo.
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