Lika varde, lika ratt

Facklig policy mot diskriminering i arbetslivet
pad grund av sexuell ldggning eller konsidentitet

Landsorganisationen i Sverige



LO HAR TIDIGARE producerat policydokumentet
"Facklig feminism” kring kvinnors och mins villkor i
arbetslivet och i samhillet. LO har ocks8 bedrivit ett
omfattande integrationsarbete. Nu &r det dags att ta yt-
terligare steg i kampen fér ett diskrimineringsfritt och
rittvist arbetsliv, med fokus p4 allas lika virde och ritt.

En férbundsgemensam grupp har under 2007 och
2008 arbetat med LOs stillningstagande mot diskrimi-
nering i arbetslivet pd grund av sexuell liggning eller
konsidentitet. De representerade forbunden har varit;
GS Facket for skogs-, tri- och grafisk bransch, Han-
delsanstilldas férbund, Hotell och Restaurang Facket,
Industrifacket Metall, Kommunalarbetareférbundet,
Livsmedelsarbetareférbundet, Milareférbundet och
SEKO. Policyn har reviderats under 2010.

Gemensamt f6r alla former av diskriminering i
arbetsliv och samhille ir att det finns cementerade
normer som i praktiken gér att manniskor tillskrivs
olika virde, och dirmed riskerar att behandlas simre i
forhallande till just det som utgér norm. De normer vi
lever under #r flera och férstirker ibland varandra. I vart
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”Det maste bli lika
naturligt for vara fackligt
fortroendevalda att ta
strid for medlemmar som
blivit diskriminerade for
sin sexuella laggning som
av nagon annan orsak. Det
ska sitta i ryggmargen pa
de fortroendevalda.”



sambhille 4r bland annat heterosexualiteten likvil som
ett traditionellt konsrollstinkande om kvinnlig och
manlig norm, vilket gor att orittvisor och diskrimine-
ring drabbar homosexuella, bisexuella och transperso-
ner i bade arbetslivet och samhillet i stort.

LOs mest grundliggande uppgift ir att se till att alla
l6ntagare har lika rittigheter och skyldigheter pé jobbet
och att l6ntagare inte spelas ut mot varandra av arbets-
givaren. Det ir otvivelaktigt en facklig kirnfriga att se
till sd att alla 16ntagare har likvirdiga villkor och méjlig-
heter oavsett sexuell liggning och konsidentitet.

Kollektivavtalen dr det viktigaste verktyget i kampen



for likvirdiga villkor och for att minimera utrymmet
for godtycklig behandling. Det dr av yttersta vikt att
fackforeningsrorelsen strivar efter att teckna kollektiv-
avtal som ér fria frn diskriminerande inskruvningar.
Det giller dven vara kollektiva forsikringar.
Fackféreningsrorelsen ska med dkade kunskaper och
insikter om demokratiska virderingar skapa férutsitt-
ningar for ett forstirkt fackligt arbete som motverkar
och bekdmpar alla former av diskriminering i arbets-
livet. Det fackliga arbetet ska férindra vardagen fér
enskilda medlemmar.

Det handlar om ett delat ansvar
Alla har ratt till ett arbetsklimat som &r vilkomnande
och fritt frén diskriminering, trakasserier och mobb-
ning. Alla har ritt att bem6tas med respekt pé jobbet.
Arbetsgivaren har en skyldighet att aktivt férebygga
att diskriminering férekommer, men #ven att utreda
eventuella fall av diskriminering och trakasserier som
kommer till arbetsgivarens kiinnedom. Arbetsgivaren
har dven ansvar for att se till att alla anstillda har likvir-



diga forutsittningar att f del av kompetensutveckling
och kan utféra sina arbetsuppgifter pa lika villkor.

Aven om arbetsgivaren har det yttersta ansvaret for
att miljén pa arbetsplatsen ar diskrimineringsfri dr det
sjdlvklart att arbetsmiljéarbetet ska ske i samverkan
med facket, det regleras i arbetsmiljolagen. Facket har
ett sjdlvskrivet ansvar for att bevaka att arbetsmiljén
ir bra fér alla pa arbetsplatsen. Facket har ocksé en
skyldighet att bevaka samtliga medlemmars intressen.
Det ska vara naturligt for medlemmarna att vinda sig
till facket om man kidnner sig mobbad, trakasserad eller
diskriminerad pa sin arbetsplats — oavsett orsak.

Nir det géller hbt tyder mycket pé att subtila och dir
med svardtkomliga former av trakasserier frén sdvil ar-
betskamrater som arbetsgivare och fackliga féretridare
utgor ett stort problem pé arbetsplatserna:

"Trakasserier har bestdtt av ddliga skdmt, viskningar,
hdn, forlojliganden, fortal, anspelningar pd hiv/ aids,
oversexualitet och liknande typer av mobbning. Aven
andra former av trakasserier har rapporterats, till

exempel undanhdllen information om forhdallanden
pd arbetsplatsen, avstandstagande, utfrysning ur
arbetsgemenskapen eller ur socialt umgdinge vid sidan
av arbetet, plotsliga tystnader och menande blickar
ndir den homosexuella kommer in i till exempel kaffe-
rummet mm.”

P4 manga arbetsplatser ir det inte de negativa atti-
tyderna, jargongen eller homo-skidmten som ir pro-
blematiska, utan tystnaden och osynliggérandet.

Ett exempel 4r att manga som ir 6ppna med sin
homosexualitet underforstétt vet att det inte dr négot
man ska tala om. Till skillnad fran heterosexuellas sjilv-
skrivna ritt att tala om sin partner eller att 6ppet visa
sin kiirlek ir det ofta tabu f6r homosexuella [ FORSBERG
ET AL, 2003].

En annan problematisk situation kan uppsta i sam-
band med rekrytering dir heterosexualiteten tas for gi-
ven. Aven om arbetsgivare inte direkt stiller frigor om
sexuell liggning stills ofta frdgor om familjesituation.
Den strategi som de flesta icke-heterosexuella tycks



Hbt dr ett samlingsuttryck fér homosexuella,

bisexuella och transpersoner. De sexuella laggningarna
ar i diskrimineringslagens mening homosexuell,
bisexuell och heterosexuell laggning. Homosexuell ar
den som ar kanslomadssigt och/eller sexuellt intresserad
av personer av sitt egna kon. Bisexuell ar den som dr
kanslomassigt och/eller sexuellt intresserad av bade
det egna och motsatta konet. Heterosexuell ar den om
ar kdanslomassigt och/eller sexuellt intresserad av det
motsatta konet.
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vilja dr att d6lja sin sexuella liggning vid anstéllnings-
intervjun, f6r att senare, nir man blivit bekant med
arbetskamrater och chefer, vilja att "komma ut”

[ FORSBERG ET AL, 2003].

I fikarummet dér vi pratar om andra saker 4n jobb
kan det uppsta olustiga situationer fér den som lever
som dold homo- eller bisexuell eftersom det oftast tas
for givet att alla dr heterosexuella. Det dr upp till alla
pa en arbetsplats att se till sd att samliga gemensamma
utrymmen har en miljo dér alla kan slappna av och vara
sig sjdlva. Istillet for att friga om en ny arbetskamrat
har man eller fru, kan man fraga om han eller hon har
en partner eller ir tillsammans med ndgon. Det ér ett
enkelt sitt att signalera att det ir okej att vara den man
ar och det kan méjligen underlitta fér den som ar tvek-
sam till att komma ut [ FRITT FRAM].

Inom méanga yrken har man dessutom inte bara kon-
takter med arbetskamrater utan ocksd kunder, brukare
etc. Aven om man #r respekterad och omtyckt pa sin
arbetsplats, kan man utsittas for trakasserier frdn om-
givningen. Ansvaret f6r att dndra péd detta har alla, inte

minst genom att ”...stétta arbetskamrater som hamnar

i situationer dir de maste férsvara sin identitet eller dir
de blir férbisedda och misstinkliggjorda p& grund av sin
liggning” [FRITT FRAM].

Fackets arbete for allas lika vdrde
och lika rétt i arbetslivet
Facket ska inkludera alla och inte utesluta ndgon. Det
finns en tilltro till fackliga foretrddare som baseras pa
att kunskap utgér grunden fér hur uppkomna situa-
tioner hanteras. Fértroendevalda har en skyldighet att
utbilda sig i hbt-fragor precis som i andra arbetsrittsliga
fragor. Det ska vara naturligt att vinda sig till facket nir
nagon pé arbetsplatsen dr utsatt. Det innebir att det
finns ett behov av flera fackligt fértroendevalda som
har djupare kunskap om diskrimineringen som drabbar
homo- och bisexuella och transpersoner i arbetslivet.
Det dr centralt att arbeta férebyggande. Skyddsom-
bud tillsammans med dvriga fortroendevalda bor se till
att dterkommande diskutera vilka attityder och vir-
deringar som rader pd arbetsplatsen. Det #r viktigt att



fragor om bemétande och trivsel finns med pa méten,
skyddsronder och arbetsplatstriffar. For fortroende-
valda ingdr det ocksd i arbetet att se &ver platsannonser,
inbjudningar till fester och liknande s att de inte r
diskriminerande.

Nedsittande uttalanden, férdomar och skimt om
homosexuallitet, bisexualitet och konsidentitet kan
ocksd komma fram runt fikabordet eller pa personal-
fester och i liknande situationer. I synnerhet fackliga
foretriadare har ett ansvar fér att sidga ifran, dven om det
ocksa finns ett personligt ansvar. "Alla har méjlighet att
gora ndgonting dt negativa attityder pd arbetsplatsen. Det
dr bara att bestdmma sig for att sdga ifran. Ibland kan
det ricka med att ndgra visar att de inte accepterar skdamt
och negativa attityder for att ndgon ska vdga vara éppen.”
[FRITT FRAM |

Samma sak giller givetvis om det handlar om for-
domsfulla attityder gentemot kvinnor eller invandrande
kollegor. Det #r inte acceptabelt med varken homofoba,
rasistiska eller sexistiska skimt.

Fackets fortroendevalda har alltid ett ansvar for att

agera snabbt om négon pé arbetsplatsen blir utsatt for
diskriminering. Det giller inte minst i fall av diskrimi-
nering pa grund av sexuell liggning eller konsidentitet.

Det ar viktigt att drenden inte drar ut pé tiden och att
bemétandet dr professionellt. Som fértroendevald inne-
bir det bland annat att stédja den medlem som blivit
utsatt for diskriminering fran borjan till slut, exem-
pelvis genom att lyssna, reda ut vad som hint, géra en
anmilan om det som hint samt att férhandla i drendet.
Det dr en férdel om fler fértroendevalda ér ansvariga i
diskrimineringsirenden s att det finns fler personer att
vilja bland f6r den som blir drabbad.

Vald, hatbrott och trakasserier

Vald mot dem som uppfattas som annorlunda eller
avvikande tar sig manga olika uttryck. Hatbrott 4r en
sirskild kategori brott som drabbar homosexuella, bi-
sexuella och transpersoner. Att vara utsatt for hatbrott
ir inget som kan isoleras till livet utanfér arbetsplatsen.
Néagon som blivit utsatt dr forstds paverkad av detta
dven pa jobbet.



Ake Lundstrom,
KOMMUNAL

”Man ska inte lata utsatta
grupper vara ansvariga for att losa
problemen. Det ar fackets ansvar.
Det finns alltid en risk att det blir
undergrupper som ska dga fragorna.
| utbildningssituationer kan det
till och med vara sa att det skapar
en storre 6ppenhet om den som
utbildar inte ar homosexuell.”




Som diskrimineringsgrund tillférdes fran arsskiftet
2008/2009 konsoverskridande identitet eller uttryck.

| lagens mening innebdr det att inte socialt anpassa sig

till forvantningar pa uttryck i t ex kladsel och upptradande
utifran en given konsrollsuppdelning, eller att inte identifiera
sig med, eller med ett annat @n, det kon som registrerades
vid fodseln. Den nya diskrimineringsgrunden ska skydda
transpersoner, vars konsidentitet och/eller konsuttryck skiljer
sig fran normen for upptradande, och verka for ett klimat dar
manniskors lika varde inte ar avhangigt av vilja eller formaga
att anpassa sig till tranga konsroller.
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De som #gnar sig at hatbrott eller andra trakasserier
riktade mot transpersoner, homo- och bisexuella dr
dven de oftast anstillda ndgonstans. Valdsamheter, tra-
kasserier eller hatbrott kan darfér dven férekomma pé
arbetsplatser och ta sig bdde verbala och fysiska uttryck.

Som fértroendevald och arbetskamrat dr det en viktig
insikt att utsatthet for vald, hatbrott och trakasserier av
detta slag inte handlar om déaliga attityder eller okun-
skap utan om ett rent fértryck. Det dr viktigt att inte
individualisera utsattheten och att aldrig blunda om
eller nir ndgon utsitts pa jobbet.

Makt och inflytande

Att ha makt och inflytande handlar i grunden om att
kunna paverka sitt liv. Ett sitt att paverka sin livssitua-
tion &r att vara fackligt aktiv och paverka villkoren pa
jobbet. Det fackliga medlemskapet och att vara fackligt
aktiv innebdr storre méjligheter till inflytande eftersom
vi blir starka nir vi sluter oss samman. Fér att idén om
kollektiv styrka och makt ska vara trovirdig krivs att
alla medlemmar har lika méjligheter att vara fackligt
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aktiva och fértroendevalda. Vare sig kén, etnisk tillhs-
righet, sexuell liggning, konsidentitet, funktionshinder
eller dlder ska vara en belastning om man vill engagera
sig fackligt, det ska snarare vara en tillgéng.

Nir det giller representation har de som avviker frén
den traditionella bilden av vem som kan vara fértro-
endevald inte haft samma méjligheter till fackligt
inflytande. Facket har behov av att férbattra arbetet
med strategier fér att motverka strukturer dir hetero-
normativiteten styr och istillet virna facket som alla
medlemmars organisation dir malet ir lika villkor och
mojligheter for alla att delta och f2 inflytande.

For facket dr det viktigt att bredda bilden av vem
som kan vara fértroendevald foér att stirka bilden av att
facket ir dppet och till for alla. Det relevanta ir inte att
alla fértroendevalda ser likadana ut, utan att fértroen-
devalda ir goda forebilder. Demokratin i facket utgér
fran representativ demokrati, alla medlemmars lika ratt
att féretrada/representera sitt fackférbund och att alla
medlemmars lika ritt att bli féretradda av sitt forbund.

Det ir ocksa av storsta vikt att fackets arbetssitt



Den sa kallade hetero-
normen dr en social norm
som utgar fran att alla

ar heterosexuella och
agerar ddrefter. Att inte
vara heterosexuell ses
som avvikande och/eller
onormalt. Heteronormen

uppratthalls bade medvetet

och omedvetet, aktivt
eller oreflekterat.

inbjuder alla medlemmar att delta i det fackliga arbetet.
Om det finns utrymme att misstinka att vissa medlem-
mar och/eller medlemsgrupper bara pé grund av sin
bakgrund eller tillhorighet inte far tillgdng till infly-
tande, sé riskerar det att underminera fackforenings-
rorelsens trovirdighet.
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Vad ska facket gora?

B | arbetet med diskrimineringsfrdgorna ska bade kol-
lektivavtal och lagstiftning sté i fokus.

M Verka f6r att kollektivavtal finns pa alla
arbetsplatser.

M Se till att kollektivavtalen ir fria frdn diskrimine-
rande skrivningar.

M Se till att diskrimineringsfragor alltid finns med
i fackliga utbildningar.

B Vara tydlig med att diskriminering och trakasserier
pa arbetsplatsen inte accepteras.

M En viktig facklig uppgift dr att samverka med arbets-
givaren om att ta fram handlingsplaner och rutiner for
att forebygga att diskriminering eller trakasserier pa
grund av sexuell liggning eller kénsidentitet intréffar.
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M Bedriva systematiskt arbetsmiljdarbete sé att verktyg
ges att driva pa och lyfta fragor kring den psykiska och
sociala arbetsmiljén.

B Det ska ocksé finnas handlingsplaner och rutiner
for hur man ska agera om ndgot redan hint. Dessa ska
innehalla beskrivningar av hur detta ska tas omhand,
utredas, dtgirdas osv.

B Informera om handlingsplaner, rutiner och arbets-
miljdarbete sd att alla pa arbetsplatsen kdnner till vad
som giller. Det skapar bade trygghet och klarhet.

B Ordna temaméten, studiecirklar, arbetsplatstriffar
och liknande kring diskrimineringsfragor. Ta in exper-
tis, exempelvis fran RFSL, DO eller ndgon annan som
kan ge férdjupad kunskap.

M Bestilla och anvinda utbildnings- och informations-
material, till exempel Fritt Fram, for att stirka den fack-
liga kunskapen om hbt-fragor.



Har finns bra information

och material:
www.do.se
www.frittfram.se
www.rfsl.se
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