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Stonewall Workplace Equality Index 2020 
 
THIS DOCUMENT IS FOR REFERENCE PURPOSES ONLY. 
 
All submissions should be made online through Stonewall Submit at: https://stonewallsubmit.fluidreview.com 
 
This document shows you all the questions asked and answers/evidence required on the Stonewall Submit 
portal for the 2020 Workplace Equality Index submission. 
 
For any queries about the Workplace Equality Index, contact xxxxxxxxxxx@xxxxxxxxx.xxx.xx 
 
Section 1: Policies and Benefits 
 
This section comprises of 7 questions and examines the policies and benefits the organisation has in place to 
support LGBT staff. The questions scrutinise the policy audit process, policy content and communication.  
 
1.1 Does the organisation have an audit process to ensure relevant policies (for example, HR policies) 
are explicitly inclusive of same-sex couples and use gender neutral language? 
 
GUIDANCE: The audit process should be systematic in its implementation across all relevant policies. 
Relevant policies include HR policies, for example leave policies. 
 
Yes 
No 
 
State when the process last happened (Max 30 words). 
 
Ofsted Rainbow Alliance reviewed our Gender Identity policy and advised updates to the language 

and structure of the policy. This policy was reworked with support from the network.  

 
Word count: 28 
 
Describe the audit process (Max 500 words). 
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HR Policy sits within the People Group Strategy team and al  published policy, procedure and 
guidance are produced by this team. The team has a specific policy development framework which 
defines our standard process for policy and procedure development and which also includes 
published policy that may require review and audit. This framework outlines the key considerations, 
such as stakeholder engagement and provides the standard development/review process with 
indicative timescales. As standard, Ofsted’s HR policy documents are aligned to the products 
produced by Civil Service Employee Policy, who ensure their products meet the requirements set out 
in the Equality Act 2010. As with al  our policies where the changes wil  have a specific impact on a 
particular group, for example LGBT+, relevant stakeholders wil  be consulted as part of the review 
process to ensure that the policy review is being inclusive of that group.   
 
Policy and procedure development and audit wil  normal y derive from three sources: 
 
*a statutory duty: a government requirement or a change in legislation. 
*strategic objective: our policies and procedures need to set out and support the principles by which 
the objective can be delivered or achieved, and  
* civil service: our policies and procedures should align with the overal  Civil Service requirements.  
  
In addition to the above, we aim to review HR policies every two to three years in order to ensure 
that they are stil  fit for purpose and that they include gender neutral language so that no employee 
feels excluded by the policy. Policies may be reviewed before this timescale, for any of the three 
drivers as set out above or in some cases as a result of feedback from the business, individual 
managers or our staff networks. In line with our framework we seek every opportunity to engage 
with the business at the very early strategy of policy development/review, and this wil  often inclu 
de our HR Casework and Advice team, employee networks and Trade Unions Side col eagues, where 
appropriate.  
  
All Ofsted staff have access to the policy change request log on the team’s intranet site, where 

amendments/updates or revisions can be logged and reviewed by the Policy team to determine the 
strategy and next priorities in terms of delivery. Any changes or amendments to existing policy, the 

Policy team wil  ensure the relevant stakeholders are engaged, updated and informed, for example 

sharing an up-dated or new policy in ful  with the network, Trade Union Side or HR Casework and 
Advice Team for comment or review. 

 
Word Count: 412 
 
Describe any previous outcomes of the audit process (Max 500 words). 
 
 
 
1.2 Does the organisation have a policy (or policies) which includes the following? Tick all that apply. 
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GUIDANCE: The policy/policies should clearly state that the organisation will not tolerate discrimination against 
employees on the grounds of sexual orientation or gender identity and/or trans identity. These may be listed 
along with other protected characteristics. The policy/policies should also demonstrate, through careful 
wording, a zero-tolerance approach to homophobic, biphobic and transphobic bullying and harassment. They 
should explicitly include examples of what homophobia, biphobia and transphobia in the workplace may look 
like. 
 
A. Explicit ban on discrimination based on sexual orientation 
B. Explicit ban on discrimination based on gender identity and gender expression 
C. Explicit ban on bullying & harassment based on sexual orientation 
D. Explicit ban on bullying & harassment based on gender identity and gender expression 
E. None of the above 
Name the policy and paste the relevant policy excerpt (Max 500 words per excerpt). 
 

A.  Anti-bullying and harrassment policy and procedure   

One of our core organisational values is to ‘value people’s differences’. We recognise that this is 
important to recruiting and retaining high quality employees and delivering excel ent services to 

the public. It is unlawful to discriminate directly or indirectly on the grounds of age, disability, sex, 
gender reassignment, pregnancy, maternity, race, sexual orientation, religion or belief, or because 

someone is married or in a civil partnership. Ofsted is absolutely determined to tackle any 

discrimination in the workplace.   
 
Word count: 77 

 
B. 

5.1 

We are al  required to adhere ful y to the provisions set out in this policy and procedure. 

Everybody is required to treat each other with respect and to not discriminate against any 
individual based on their sex, gender identity, gender expression or gender reassignment 

status. Ofsted has a zero-tolerance approach towards discrimination, bullying, harassment and 

victimisation. Those who have not acted in accordance with the expected standards wil  be 
subject to investigation under our disciplinary procedure. For further information please view 

the grievance procedure.  

 

5.2 

There are some specific forms of possible transphobic bullying, harassing and discriminatory 

behaviours at work. These include but are not restricted to dead naming, mis-gendering and 
outing. Incidents of dead naming and mis-gendering can be accidental, and managers and 

individuals should be mindful that mistakes wil  sometimes happen when an individual begins 

their transition. More information on this can be found in Appendix A.  
 

Word Count: 149 

 
C. Homophobic Bullying and Harassment guidance  

This guidance is intended to provide specific information regarding bullying and harassment of 
Lesbian Gay and Bisexual (LGB) staff and should be read in conjunction with Ofsted’s Anti-bullying 
and harassment policy and procedure.  
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This guidance is for employees and managers. Ofsted wil  not tolerate bullying and harassment on 
the grounds of sexual orientation. LGB employees can experience bullying and harassment which 

is intended to demean them because of their sexual orientation or perceived sexual orientation. 

Stonewal 's definition of unacceptable behaviour is used. 
 
Word count: 82 

 
D.  

5.3 

We are al  required to ful y adhere to the provisions set out in this policy and procedure. 

Everybody is required to treat each other with respect and to not discriminate against any 
individual based on their sex, gender identity, gender expression or gender reassignment 

status. Ofsted has a zero-tolerance approach towards discrimination, bullying, harassment and 

victimisation. Those who have found to have not acted in accordance with the expected 
standards wil  be subject to investigation under our disciplinary procedure. For further 

information please view the grievance procedure.  
 

5.4 

There are some specific forms of possible transphobic bullying, harassing and discriminatory 

behaviours at work. These include but are not restricted to dead naming, mis-gendering and 
outing. Incidents of dead naming and mis-gendering can be accidental, and managers and 

individuals should be mindful that mistakes wil  sometimes happen when an individual begins 

their transition. More information on this can be found in Appendix A.  
 
Word Count: 152 

 
 
1.3 Where the organisation has the following policies, do they explicitly state they are applicable to 
same-sex couples and use gender neutral language? Tick all that apply. 
 
GUIDANCE: Where applicable, the policies should explicitly state that they apply to same-sex couples (or 
same-gender or non-heterosexual couples). Alternatively, they should explicitly state that they apply regardless 
of the gender of an employee's partner. The policies should also avoid unnecessarily gendered language and 
pronouns, for example, by using the term partner instead of husband or wife (as long as you have previously 
stated what constitutes a partner). 
 
A. Adoption policy 
B. Special or Compassionate Leave Policy 
C. Maternity policy 
D. Paternity policy 
E. Shared Parental leave policy 
F. None of the above 
 
Upload the selected policies. 
Provide a brief description of the policy/policies you have uploaded (Max 200 words). 
 
These areas are covered in our ‘Time off Work’ Policy and Procedure which provides details and 
guidance on the different types of paid and unpaid leave available to Ofsted employees. We do not 

have a specific paternity section of the policy, instead we have an area on paternity/maternity 

support in recognition of the different types of family dynamics our employees may have. We also 
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avoid using gender specific pronouns and refer to employees throughout the policy as "they", 
"partner", or "parent/adopter" where appropriate. We are currently looking at broadening our 

adoption offer to include a reference to supporting families using a surrogate. 

 
Word Count: 102 
 
1.4 Does the organisation have a policy (or policies) which support employees who are transitioning? 
 
Yes 
No 
 
Does the policy (or policies) in place to support employees who are transitioning cover the following? 
Tick all that apply. 
 
GUIDANCE: Evidence submitted should demonstrate how information around organisational support for 
people transitioning is tailored to different employee groups. For guidance on creating a transitioning at work 
policy, see Stonewal ’s resource here. 
 
A. Work related guidance for an employee who is transitioning 
B. Work related guidance on the process for an employee to change their name and gender marker on 
workplace systems 
C. Work related guidance for HR staff on how to support an employee who is transitioning 
D. Work related guidance for managers on how to support an employee who is transitioning 
E. Work related guidance for employees on how to support a colleague who is transitioning 
F. None of the above 
 
Upload the selected policies. 
Provide a brief description of the policy/policies you have uploaded (Max 200 words). 
 
 
 
Attached is the Gender identity policy and procedure this document is for individuals and managers 

and is intended to provide advice and support about gender identity, including individuals who are 

transitioning or expressing a different gender in the workplace including no gender. This document 
also provides advice and guidance for individuals and managers to support trans and non-binary 

applicants through the recruitment stages. Section 6.1 of the document focuses on Transitioning at 

Work and provides a list for individuals and managers to work through and consider as part of the 
transition process. This is also supported by a personal support plan template in Appendix B. This list 

refers to changing individuals record on our HR management system and is further supported by 

section 6.3 “Updating Systems” which outlines how the individual does this. 
 
Word Count: 133  
 
 
1.5 Does the organisation have a policy (or policies) in place to support all trans employees, including 
people with non-binary identities? 
 
Yes 
No 
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Does the policy (or policies) in place to support all trans employees, including people with non-binary 
identities cover the following? Tick all that apply. 
 
GUIDANCE: Policies submitted should include clear information around how the organisation supports all trans 
employees, including non-binary people. Guidance on dress code should be offered regardless of whether an 
organisation has a uniform or dress code policy. 
 
A. A clear commitment to supporting all trans people, including those with non-binary identities 
B. Information on language, terminology and different trans identities 
C. Guidance on facilities and dress code for  
 people   
D. None of the above 
 
Upload the selected policies. 
Provide a brief description of the policy/policies you have uploaded (Max 150 words). 
 

A.  Attached is the Gender identity policy and procedure this document is for individuals and 

managers and is intended to provide advice and support about gender identity, including 

individuals who are transitioning or expressing a different gender in the workplace including no 
gender. The opening paragraph includes the sentences “ It is important that al  individuals feel 

included, so that everyone can add value and fulfil their potential without fear of 
discrimination. This includes individuals who are intersex, identify under the umbrel a term of 

trans or who identify as non-binary.” 

 
Word Count: 90 

 

B.  Attached is the Gender identity policy and procedure, section 4 of this policy provides 

definitions on trans, sex, gender, non-binary, intersex and transition. This is supported by 
Appendix A of the document which provides further detail on some of these terms and links 
through to Stonewall’s list of terminology. 

 
Word Count: 50 
  

C.   Attached is the Gender identity policy and procedure, Appendix B contains a draft personal 

support plan which refers to our dress code and outlines that the only expectation we have for 
individuals is that the present themselves in a smart, clean and tidy manner at all times.  

 
Word Count: 48 
 
1.6 In the past two years, has the organisation communicated that its policies are LGBT inclusive to all 
employees? 
 
GUIDANCE: The communication uploaded should demonstrate the organisation has informed employees that 
policies are LGBT inclusive. This may be on a post on an intranet system, but any file or screenshot must 
demonstrate the reach of the communication. 
 
Yes 
No 
 
Upload a communication from the past two years highlighting the relevant content. 
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Provide a brief description of the communication you have uploaded (Max 150 words). 
 
Ofsted's approach to to be inclusive of al  our employees, and as such we do not publish policies with 

a specific reference or identificaiton of any one particular characteristic. We also use gender neutral 

language throughout our policies, procedures and guidance documents to ensure al  employees no 
matter their protected characteristic can see themselves in the benefits, rights and opporutnities we 

offer. 

 
Word count: 62 
 
The following question is for information gathering purposes only and is not scored.  
 
1.7 Does the organisation provide its employees with private healthcare insurance which is explicitly 
inclusive of LGBT-specific health needs? 
 
Yes 
No 
 
Describe how you ensure that the healthcare insurance is inclusive of all LGBT identities (and in particular, 
inclusive of trans people). Max 500 words. 
 
Section 2: The Employee Lifecycle 
 
This section comprises of 9 questions and examines the employee lifecycle within the organisation; from 
attraction and recruitment through to development. The questions scrutinise how you engage and support 
employees throughout their journey in your workplace. 
 
2.1 When advertising for external appointments, how does the organisation attract LGBT talent? Tick 
all that apply. 
 
GUIDANCE: This question examines the ways in which you attract external LGBT candidates to apply for roles 
within your organisation. 
 
A. Advertise or recruit from LGBT/diversity websites/diversity recruitment fairs and events 
B. Include a statement around valuing diversity, explicitly inclusive of LGBT people in job packs and pages 
C. Supply potential applicants with information about your LGBT employee network group or LGBT inclusion 
activities 
D. Other 
E. None of the above 
 
Upload evidence for the selected options. 
Describe the evidence uploaded (Max 200 words). 
 
The generic responsibilities section of our job specification template includes the following bullet: To 
demonstrate a positive commitment to equalities and diversity.  
 
All job specifications advertised external y carry the Stonewal  diversity champion logo. In addition to 
this we use the Stonewal  Proud Employers website for selected roles, including a recent campaign 
for Regional Director, East Midlands. This was also advertised in the Guardian, TES and LinkedIn.   
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All external adverts carry a downloadable copy of the Ofsted Offer, which references our networks in 

the ‘Diversity and Fair Treatment’ section: Join one of our equality, diversity and inclusion (EDI) 

networks – ‘Ofsted’s Rainbow Alliance (ORA)', ‘Ethnic Equalities', 'Religion and Faith' or ‘Disability at 
Work' 

 
Word Count: 110  
 
2.2 What percentage of employees with recruitment responsibilities have been trained on reducing 
bias and discrimination towards LGBT people in the recruitment cycle? Select the completion rate for 
the training. 
 
GUIDANCE: The training should reach as many employees who recruit as possible. Training content should 
explicitly mention examples of discrimination and bias towards LGBT people. Content should also include the 
steps recruiters can take in eliminating this discrimination and bias. Examples of content you could upload are 
case studies, e-learning screenshots or PowerPoint presentations. 
 
A. 76 – 100 per cent 
B. 51 – 75 per cent 
C. 26 – 50 per cent 
D. 1 – 25 per cent 
E. No employees completed training 
 
Describe the department or team who deal with recruitment and how you estimate training completion rates 
(Max 500 words). 
 
Our People Group team manage our recruitment and training activities. The Talent and Resourcing 
team specifical y manage our recruitment processes. While the Organisational Development and 
Change team manage training. Our training completion rates are sent through monthly by Civil 
Service Learning and imported on to our HR management systems as wel  as our internal learning 
platform. It is mandatory for al  staff, including managers, to complete Understanding Equalities and 
Unconscious Bias training. Additional y al  management grades have recruitment responsibilities. We 
have recently launched a new training package on interview skil s for interviewers which includes 
information on the importance of fairness, our legal requirements, discrimination and unconscious 
bias. 

Word count: 107 
 
Describe the format of the training and the content you have uploaded (Max 500 words). 
Upload training content. 
 
The Understanding Equalities and Unconscious Bias training is an eLearning package and replaces the 
previous Equality and Diversity Essential training. The new eLearning offer takes approximately one 
hour to complete. This course is mandated for al  employees which includes specific case studies 
relating to LGBT individuals. See screen shots in evidence.  

Word count: 51 
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2.3 What information does the organisation supply to all new employees (external appointments) when 
being inducted in to the organisation? Tick all that apply. 
 
GUIDANCE: The senior leader message should explicitly call out LGBT inclusion. The content of all options 
given can be either in person, online, through a video or post, or on paper. 
 
A. Explicit message from senior leader on their commitment to LGBT inclusion 
B. Information on the LGBT employee network/allies programme or initiative 
C. Information on LGBT inclusive policies 
D. None of the above 
 
Briefly describe the induction process and at what point the new starter receives the above information (Max 
500 words). 
 
Our induction process differs for our inspection and office-based col eagues. Inspection col eagues 
undertake a face to face session on equalities as part of their induction as wel  as the mandatory 
Understanding Equalities and Unconscious Bias eLearning. Both the face to face training and the 
eLearning reference the LGBT+ network and LGBT+ inspection practice.  Office based staff are 
directed to an Induction portal which includes information on our LGBT+ network, a link to the 
mandatory Understanding Equalities and Unconscious Bias eLearning and a message from a senior 
leader in the organisation which demonstrates our commitment to LGBT inclusion. 

Word Count: 98 

 
Upload evidence for the selected options. 
 
2.4 Does the organisation enable non-binary employees to have their identities recognised on 
workplace systems? 
 
GUIDANCE: Examples include being able to use the title Mx, the option to choose a gender marker other than 
male or female and the ability to have a passcard with two forms of gender expression present. 
 
Yes 
No 
 
Describe how non-binary identities are recognised on workplace systems (Max 500 words). 
 
2.5 Does the organisation provide all-employee equality and diversity training which includes the 
following topics, explicitly covering LGBT people? Tick the completion rate for the training. 
 
GUIDANCE: The training should reach as many employees as possible across your organisation. Training 
content should explicitly mention LGBT people and cover lesbian, gay, bi and trans in the context of each 
option selected. Examples of content you could upload are case studies, e-learning screenshots or PowerPoint 
presentations. 
 

 

76–100%  51–75%  26–50%  1–25%    None 

A. Organisational policy and legislation 

 

 

 

 

 

 

B. Language, stereotypes and assumptions 
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C. Challenging inappropriate behaviour 

 

 

 

 

 

 

D. Routes to reporting bullying and harassment 

 

 

 

 

 

 

 
Describe how you estimate completion rates (Max 500 words). 
 
Completion rates are uploaded from our internal learning and development platform and are also 
sent through monthly by Civil Service Learning and imported on to our HR Management systems. 
This includes completion rates from Understanding Equalities and Unconscious Bias eLearning 
package. Training completion rates are sent through monthly by Civil Service Learning and imported 
on to our HR management systems Completion rates are estimated against the total FTE number. 

Word Count: 69 
 
Describe the format of the training and the content you have uploaded (Max 500 words). 
 
The Understanding Equalities and Unconscious Bias training is an eLearning package and replaces the 
previous Equality and Diversity Essential training. The new eLearning offer takes approximately one 
hour to complete. This course is mandated for al  employees which includes specific case studies 
relating to LGBT individuals.  

Word count: 46 

Upload evidence for selected options. 
 
 
 
2.6 In the past year, which of the following messages have appeared in internal communications to all 
employees? Tick all that apply. 
 
GUIDANCE: Communications uploaded should have been sent, or made available to all employees (or as 
many as geographically possible through the specific communication method). Evidence could include emails 
and screenshots of intranet posts. IDAHoBiT refers to the International Day Against Homophobia, Biphobia 
and Transphobia. In your uploaded evidence, make clear who/how many employees the communication 
reached. Evidence provided for option A. must clearly include all identities within LGBT. 
 
A. Information about LGBT History Month, Pride, Spirit Day and/or IDAHoBiT 
B. Information about Bi-visibility Day and/or other bi specific events (e.g. Bi Pride events or Bicon) 
C. Information about Transgender Day of Visibility, Transgender Day of Remembrance and/or Trans Pride 
D. Information about the LGBT Employee Network Group and allies activity 
E. None of the above 
 
Upload evidence for selected options. 
 
2.7 In the past year, which of the following career development opportunities has the organisation 
specifically communicated to LGBT employees? Tick all that apply. 
 
GUIDANCE: Communications here can either be specific communications to LGBT people through the 
employee network group OR an all-employee communication making it clear you welcome LGBT employees 
on the programmes/opportunities. 
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A. General leadership and development programmes 
B. LGBT specific leadership/professional development programmes 
C. LGBT specific seminars and conferences 
D. None of the above 
 
Describe the programmes and how these programmes are promoted to LGBT employees (Max 100 words per 
options). 
 

A.  General development programmes are promoted though ‘Ofsted Update’, our internal Learning 

and Development platform, a monthly learning and development newsletter and Yammer. This 

includes a mixture of internal development opportunities as wel  as events that are advertised 
across the wider civil service. Our Talent Panel also recommended that opportunities are 

shared via the employee networks, including the Rainbow Alliance, to promote these 

opportunities to LGBT+ col eagues 

 
Word Count: 67 

 

 

C. The Rainbow Alliance also actively promote opportunities including factsheets, networking 

events, programmes by Stonewal  and webinars. The network have run a series of three webinars 
between September 2018 and May 2019. These were promoted in the Ofsted Rainbow Alliance 

Yammer group and on the intranet.  

 
Word Count: 45 
 
2.8 Does the organisation proactively recognise contributions to the LGBT employee network group(s) 
during employee performance appraisals? 
 
GUIDANCE: The onus should be on the employer/manager to make explicit that network group activity links in 
with organisational values and count towards diversity goals. Please note, the recognition doesn't have to be 
financial, but should be systematic and applied to all performance appraisals, not just those of the network 
leads. 
 
Yes 
No 
 
Describe how contributions are recognized (Max 300 words). 
 
We are flexible around how people record their performance and development plans – our policy 
states “Objectives and development plans can be documented in any format agreed between 
managers and individuals but must be in writing and signed by both. Templates are available to 
support this process in both Word and InfoPath formats.” 
 
The templates very general so they can apply to al  staff but can be edited by individuals and their 

managers to include anything they feel is relevant to their role including network activity.  
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At network meetings the chairs and secretariat encourage network members to use the development 
plan to record network activity.   

 
Word count: 104 
 
2.9 Does the organisation identify and act on any LGBT issues raised at exit interviews or on exit 
surveys?  
 
GUIDANCE: Answers should detail how employees are given opportunities to raise any issues relating to 
discrimination (homophobia, biphobia and/or transphobia) they may have experienced or become aware of in 
the organisation. Answers should refer explicitly to LGBT inclusion in exit processes. 
 
Yes 
No 
 
Describe the exit interview/survey process and how LGBT issues would be identified or raised (Max 200 
words). 

If an employee requests an exit interview, Human Resources wil  arrange a meeting with the 

employee. The meeting wil  be held in the most practical manner, for example, over the telephone if 
a face-to-face meeting cannot be arranged. There also may be occasions where Human Resources 

proactively approach the departing employee to carry out an exit interview. No action has come from 
this process as there have been no LGBT issues raised in the last year.  

Word Count: 57  
 
Describe how any issues raised would be acted upon by the organisation (Max 200 words). 
 
 
Section 3: LGBT Employee Network Group 
 
This section comprises of 7 questions and examines the activity of your LGBT employee network group. The 
questions scrutinise its function within the organisation. 
 
3.1 Does the organisation have an LGBT employee network group for LGBT employees? 
 
A. Yes, with a defined role and terms of reference 
B. No, but we have a formal agreement with an external network in our sector/region 
C. We do not have an LGBT employee network group or a formal agreement with an external network in our 
sector/region 
 
Upload the LGBT employee network group’s terms of reference. 
Describe the formal agreement and your organisation's role in the network (Max 500 words, only for option B). 
 
The Ofsted Rainbow Alliance is open to al  staff, including those who do not identify as LGBT+. The 

network meets on a quarterly basis and is led by a volunteer from our Senior Civil Service and by 
three “network ambassadors” who actively progress activity between meetings and provide  the 

business and employees with support and advice on LGBT+. The network agrees to impact internal 

policies and inspection practice and to help create a culture of inclusion in the workplace and has 
representatives on the strategic Equality Diversity and Inclusion group. The network is supported by 
12 
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a central adminstrator who provides good practice information and advice and helps support cross-
network activity with the BAME, disability and faith staff networks as wel  as the strategic equalities 

group. 

 
Word count: 125 
 
3.2 Does the LGBT employee network group have clearly defined yearly objectives? 
 
GUIDANCE: Examples could include holding a certain number of events or campaigns, engaging with different 
groups of staff across the organisation and collaborating with other organisation's network groups. 
 
Yes 
No 
 
List examples of some of your most recent objectives and progress towards achieving them (Max 500 words). 
 
As wel  as having six core objectives within their terms of reference, the network has agreed three 
annual objectives to take forward during financial year 2019-20. These are: 
1) Ensure communications from the network are clear, informative and represent the range of 
different LGBT+ identities.  
To progress this the network has appointed comms leads who meet with a representative from our 
internal communications team and other network reps once a month to plan communications. Since 
the last submission they have led webinars for Bivisibility day and IDAHOBIT and shared an al y led 
story for Lesbian Visibility Day.  
2.) To develop the role of the al ies, ambassadors and diversity role models.  
3.) To influence HR policy and procedure 
The network have fed back to the HR Policy team on the need for a revised gender identity policy 
and provided feedback on the drafted policy ahead of its launch. Network members sit on the anti-
bullying and harassment working group and provide advice on policy development taking place 
through this group.   
 
Word Count: 168 
 
3.3 Which of the following support activities does the LGBT employee network group facilitate? Tick all 
that apply. 
 
GUIDANCE: The individual support the network offers should be available and advertised to all staff. 
Consultation on internal policies and practices should be considered as policies which impact upon employee 
welfare, for example, reviewing an updated adoption policy. Consultation on the organisations broader work 
refers to organisational outcomes, for example being consulted on a LGBT media marketing campaign. 
 
A. Provide confidential support to all employees on LGBT issues 
B. Provide support to enable employees to report homophobic, biphobic and transphobic bullying and 
harassment 
C. Have been consulted on improving internal policies and practices 
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D. Have been consulted on business development, organisational priorities and/or the organisation broader 
work 
E. None of the above 
 
Describe the options selected (Max 200 words per option). 
 

A.   

The network is supported by three visible ambassadors. The ambassadors are leaders within the 
Ofsted Rainbow Alliance and induct new members, lead activity within the group, chair meetings on 
behalf of the network chair, and provide support and advice to both the business and employees. 
Part of the ambassadors role is to provide a listening ear to any LGBT+ col eagues or col eagues with 
LGBT+ family members. The details of the ambassadors are available on the Ofsted Rainbow Alliance 
intranet page. In addition to this their details are included in any messages from the network.  
 
Our intranet page clearly states that the visible ambassadors are available for a friendly chat in 
confidence in two distinct sections. Once on the page itself and once in an embedded presentation on 
the role of the ambassadors.   
 
Word Count: 132 
 
C. 

As standard, high-level people-related policy changes for relevant policies are shared with the 
network during their quarterly meetings. Where relevant, network members are given the 
opportunity to feed in to the review at the initial stages and then review the document in its entirety 
ahead of launch.  
 
The most recent example of this taking place is the Gender Identity policy, a proposal for changes 
was shared with the network in August 2018, and following development by an HR professional, a 
draft copy of the policy was then shared with the group in July 2019 ahead of its launch. As the 
policy proposals had been shared with the group early on, the purpose of this review was to highlight 
any issues or concerns with the proposed approach. Network members provided feedback and where 
possible changes were made to the policy.  
 
Word Count: 138 
 
D. 
 
As standard, areas of the business contact the network secretariat and, depending on the timeliness 
of the change, wil  either send a message to the network via their regular update emails and ask for 
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feedback or be invited to an upcoming meeting to discuss these changes. Typical y these changes wil  
relate to performance monitoring, staff engagement or inspection related training. 
 
During 2019 the network was asked to provide feedback on the proposed Education Inspection 
Framework, a large programme within Ofsted making changes to the way that Education providers 
wil  be inspected from September 2019. In March, during the formal consultation, members from 
across the four networks and their chairs were invited to an engagement session to discuss the 
proposals through the lens of their protected characteristic. The feedback they provided helped refine 
the proposals and inform the final framework, handbooks and equality, diversity and inclusion 
statement that were published in May 2019.  
 
Word Count: 152 
 
3.4 In the past year, which of the following activities has the LGBT employee network group 
undertaken? Tick all that apply. 
 
GUIDANCE: ‘Awareness raising events’ here refers to activities which serve to educate or inform the wider 
organisation about different sexual orientation, gender identity and/or trans issues, for example panel 
discussions, lunch and learns or stalls during diversity events. ‘Mentoring or coaching programme’ here refers 
to either a specific programme run by the network, or alternatively an organisation wide programme which 
proactively incorporates LGBT mentoring with the aid of (and driven by) the network group. ‘Reverse 
mentoring’ here refers to a formal process whereby senior employees are reversed mentored by more junior 
LGBT employees. 
 
A. Social networking event for members 
B. Lesbian, gay and bi equality awareness raising event 
C. Trans equality awareness raising event 
D. Collaborated with other LGBT network groups 
E. Collaborated with other internal network groups 
F. Mentoring or coaching programme 
G. Reverse mentoring programme 
H. Fundraised for an LGBT charity, community group or event 
I. None of the above 
 
Describe the activities selected and when they occurred (Max 200 words per option). 
 

A.   

 
‘ORA Social’ events are organised by the network ambassadors typical y the day before or day of 

quarterly meetings. These events rotate between two of the core locations ( Bristol, Manchester) and 

usual y involve a networking session at a local bar or restaurant. The details of these events are 
shared via the networks fortnightly newsletters to target members, but are also shared through the 

networks Yammer group so that any LGBT+ colleague or al y can join them. These events have run 

on the following dates: 

▪  3 July 2018 – Manchester  
▪  17 October 2018 – Bristol  
▪  1 March 2019 – Bristol  
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▪  26 April 2019 – Manchester  
▪  12 July 2019 – Bristol  

 
Word Count: 109 
  B.   

 

The network led awareness raising events in our London, Bristol, Manchester and Nottingham offices 
during LGBT history month. These sessions were also available as a dial in learning opportunity. 
These events focused on local LGBT history and included external speakers sharing their experiences. 
These activities also included a webinar on how LGBT students are supported in a Jewish school 
setting.  These events took place on the following dates: 

▪  6 February 2019 11:00-15:30 – Bristol  
▪  8 February 2019 11:00-14:00 – Manchester  
▪  12 February 2019 11:00-14:00 – Nottingham  
▪  27 February 2019 11:00-15:00 – London  

The network ran a webinar on Bi visibility (21/09/2019), which shared information on the different 
identities under the Bi+ umbrel a, discussed bi-erasure, al owed speakers to share personal insights 
and include a Q&A session.  

Word Count: 125 
 
  C.   
 
During the network’s Bristol office LGBT history month event on 6 February 2019 there were two 
sessions that focused on trans awareness. The first session was a speaker from a:gender (the civil 
service trans and intersex network) who shared their experiences of being a parent of a trans child. 
The second session as led by a local group Out Stories who provided a history of Michael Dil on who 
transitioned at the beginning of the 20th Century and wrote books on their experiences.   

Word Count: 82 

 
D. 
The Bi visibility webinar that took place on 21 September 2018 was led by members of Ofsted 

Rainbow Alliance, The ACAS LGBT+ and Allies network and DWPride. Each speaker took turns to 

present a specific slot and participated in a question and answer session. Members of the ACAS 
LGBT+ and Allies network were also able to access this session.  

 
The network also worked in col aboration with the Civil Service LGBT+ Network to take forward a 

cross department history month event in Bristol.  
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Word Count: 82 

 
 
E.  

 
Ofsted Rainbow Alliance meet with our BAME and disability network once a month to share 
communications activity ideas and to plan cross-network events. Together they have led on one 
comms piece that promoted the importance of declaring protected characterisitcs, and are working 
on several more activities that wil   
 
During LGBT History month the networks participated in an intersectionality panel on 27 February 
2019 where members discussed how having multiple protected characterisitcs and answered 

questions from their col eagues.  

 
Word Count: 77 

 
 
H.  

 
[…] 
 
Word Count: 76 
 
 
3.5 In the past two years, has the LGBT employee network group held campaigns, initiatives, seminars 
or events engaging with the following diversity strands? Tick all that apply. 
 
GUIDANCE: ’Initiatives’ and 'campaigns' here refer to specific programmes or projects – online or offline – 
undertaken to achieve LGBT specific aims in the near-term. For example, creating a series of blog posts during 
LGBT History Month to highlight homophobia, biphobia and transphobia in sport.  
 
Examples include raising awareness of the specific mental health challenges faced by LGBT people during 
mental health awareness week and profiling prominent trans women on International Women's Day. 
 
This question is looking at how your network group engages with the intersections between LGBT identities 
and other diversity strands, work on LGBT identities that does not clearly engage one of these other diversity 
strands will not be accepted for this question. 
 
A. Age 
B. BAME 
C. Disability (excluding disability related to mental health)   
D. Women    
E. Low income communities (for example, working class communities, people with experience of poverty or 
homelessness) 
F. Mental health (including disability related to mental health) 
G. Religion 
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Describe the campaigns, initiatives, seminars or events and when they occurred (Max 200 words per option). 
 
B. and D. 

On 27 February as part of our LGBT History Month events, Ofsted Rainbow Alliance hosted a panel 

debate on intersectionality. This had a particular emphasis on the experience of women of colour in 
the workplace and wider society. It focused on the role privilege plays for those who are not white, 

male, cisgender and/or heterosexual. The debate brought to light many things the audience had not 

considered before and those involve found it extremely enlightening. This debate led to closer and 
col aborative working between Ofsted Rainbow Alliance and the organisation’s Ethnic Equalities staff 

network. 

 
Word Count: 94 

 
 
 
G.  
On 27 February 2019 as part of our LGBT History Month Ofsted Rainbow Alliance cohosted with the 

Jewish Community Secondary School a webinar on how LGBT+ students are supported in their faith 

school.  This webinar was part of a wider event on increasing awareness of local LGBT history and 
programmes.  

 
Word Count: 51 
 
 
3.6 In the past year, what initiatives has the LGBT employee network group undertaken to ensure the 
membership is as diverse as possible? Tick all that apply. 
 
GUIDANCE: Examples provided should clearly demonstrate that the LGBT employee network group is driven 
in ensuring the membership is representative of many different types of people. 
 
A. Implemented a formal mechanism or process to ensure bi and trans issues are covered and engaged with 
(for example, bi or trans reps) 
B. Promoted the LGBT employee network group as being open to all employees and inclusive of LGBT people 
with multiple identities (for example, BAME LGBT people or LGBT people with experience of mental health 
problems) 
C. Reviewed and evaluated past and future activity to remove barriers to engagement from LGBT people with 
multiple identities    
D. Other 
E. None of the above 
 
Describe the initiatives selected (Max 200 words per option). 
 
The network shared a message in Civil Service Allies week (29.10.19-02.11.19) advertising that the 

group was now open to al  employees regardless of whether the identify as LGBT+. This message 
included the lines “Last week, Ofsted Rainbow Alliance voted unanimously to open up the network to 

al  col eagues regardless of sexual orientation, gender identity or gender expression. ORA 

membership is now available for everybody who wants to make Ofsted a great place for LGBT+ 
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people to work. It also means that those who are not ‘out’ at work can join ORA without having to 
declare their sexual orientation, gender expression or gender identity if they do not wish to do so”.  

 
The network also shared Diversity Role Model statements highlighting the diversity of different 
network members, including BAME LGBT people and LGBT people who experience mental health 

problems. These documents contain clear statements that the network is inclusive to everyone: “ORA 

is non-judgemental and open, so I’ve found it real y inclusive. What would make it even better is for 
more people from different backgrounds to get involved, to overcome the historic tendency of the 

LGBT+ community to be a little insular and siloed. In ORA, everybody is welcome.”  

 
 
Word Count: 198 

 
 
3.7 Has the LGBT employee network group undertaken any additional work in the past year to advance 
LGBT equality in both your organisation and the wider community? 
 
GUIDANCE: The work detailed here should be additional to the work already covered in other questions. 
 
Yes 
No 
 
Describe the activity and impact (Max 300 words). 
 
The network has led on a variety of activities in the last year this included: 

▪  identifying their preferred pronouns in their email signatures to both internal staff and external 

contacts as a visible signifier that the members are trans al ies. This has been an activity since 
November 2018 and has led to increased conversation on pronouns by the business.  

▪  supporting the development of protected characteristic posters that wil  be used by inspectors 

in primary settings to support them asking age-appropriate questions about the characteristics 
including LGBT+. This poster has not yet been launched and discussions on how to effectively 

represent trans is ongoing.  

▪  launching a “Diversity Role Models” campaign, to promote awareness of intersectionality, there 

are currently two diversity role models profiled on the intranet with a third currently 

developing their profile.  

▪  Attended Bristol Pride as part of a piece to increase Ofsted’s presence in the community and 

act as a visible signifier for young LGBT+ people. This led to a publicly available Tweet, an 

intranet message (liked by 30 people) and an ongoing discussion on Yammer (seen by 111 

people).  

 
An additional activity that took place this year was the network feeding back to the internal Press 
team on the daily emails containing a summary of relevant media stories that these messages were 

disproportionately profiling stories using homophobic language […]. While the news stories are 

necessary, particularly for public facing employees, the team agreed to implement a disclaimer […] to 
make it clear that these views were not representative of Ofsted’s views and to be aware there may 

be offensive content within the message.  
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Word Count: 280 
 
 
The following question is not scored. 
 
3.8 Does the LGBT employee network group's terms of reference state that the group is inclusive of bi 
and trans people? Tick all that apply. 
 
A.  Bi people 
B.  Trans people, including non-binary people, trans men and trans women 
 
Section 4: Allies and Role Models 
 
This section comprises of 9 questions and examines the process of engaging allies and promoting role models. 
The questions scrutinise how the organisation empowers allies and role models, then the individual actions 
they take. 
 
Allies 
 
4.1 Does the organisation have a formal programme or initiative to engage all non-LGBT employees to 
become allies? 
 
GUIDANCE: The programme should be a formal mechanism to engage non-LGBT people with LGBT equality. 
 
A. Yes, as part of our LGBT employee network group 
B. Yes, a separate allies network group 
C. Yes, through another initiative 
D. No 
 
Describe the allies programme or initiative (Max 500 words). 
 
The al ies are a group of col eagues who identify with the LGBT network's terms of reference, but 
who do not identify under the umbrel a term of LGBT+. They have ful  membership status within the 

network and advertise their role as al ies via an al ies watermark on their Skype and Delve profiles.    

 
Word Count: 21 
 
Upload a communication advertising the allies programme or initiative. 
 
4.2 In the past year, has the organisation held internal awareness raising sessions, campaigns or 
initiatives specifically for allies which cover the following? Tick all that apply. 
 
GUIDANCE: Content/activity should be tailored for non-LGBT people and run through mechanisms that 
engage allies. Content should cover all LGBT identities (lesbian, gay, bi and trans). 
 
A. The importance of allies 
B. Discrimination towards LGBT people 
C. Personal stories from LGBT people 
D. Actions they can take to be effective allies 
E. None of the above 
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Provide a brief description of the content you have uploaded (Max 200 words). 
Upload content covering the selected options. 
 

A.  The information uploaded for A is a screen shot of the intranet post advertising that our al ies 

were now ful  members of the network which includes a paragraph on why al ies are important 

in promoting LGBT+ equality.  

 
Word Count: 36 

 
 

B.  For LGBT History month for the last two years Ofsted Rainbow Alliance al ies have developed 

interactive maps showing which countries stil  have discriminatory laws in place. The content 
for B provided shows a screen shot of the information that was published in February 2019.  

 
Word Count: 42 

 

D. The information uploaded is a screen shot of the intranet post advertising that our al ies were now 

ful  members of the network which includes a statement on what al ies are and links to advice on 

what a good al y is.   
  Word Count: 40 

 
4.3 Does the organisation enable allies to visibly signal their commitment to LGBT equality? 
 
GUIDANCE: Examples include visual signals such as email signatures, badges, lanyards and mugs. 
 
Yes 
No 
 
Describe how allies can visibly signal their commitment to LGBT equality (Max 200 words). 
 
The LGBT+ al ies have two visual markers signal ing their commitment to LGBT+ equality. The first of 
these is a rainbow lanyard that is offered to al  al ies when they join the group, the majority of al ies 

wear these as a visible sign of their commitment to LGBT+ equality. The second is a watermark on 
their employee contact picture (the image that displays on the people finder function on the intranet 

and on their Skype for business information) that is a "proud to be an ally" logo.    
 

Word Count: 86 

 
 
4.4 In the past year, which of the following activities have allies engaged in? Tick all that apply. 
 
GUIDANCE: 'Helped organise' here, refers to allies taking an active involvement in the planning and execution 
of events. It does not mean allies simply turning up to events. 
 
A. Participated in LGBT network group activities 
B. Helped organise a lesbian, gay and bi equality awareness raising event 
C. Helped organise a trans equality awareness raising event 
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D. Recruited other allies 
E. Coached or mentored other allies 
F. Other 
G. None of the above 
 
Describe the activities selected (Max 200 words per option). 
 

A.  Our al ies are ful  members of our LGBT network. They take on roles such as acting as our 

comms leads and have participated in activites such as attending Pride with the network; 

worked on communications for Lesbian Visibility Day; leading agenda items at regular 

meetings and taking forward actions from these meetings. 

  Word Count: 53 

 

B.  Our al ies have participated in organising events for LGBT History month, including providing 

on-site support at the London, Manchester and Bristol open doors sessions that took place in 

2019. One of our al ies also worked with an identifying network member to promote Lesbian 
visibility day through an intranet message.  

 
Word Count: 51 

   F.  Our alies supported the organisation and promotion of our IDAHOBIT webinar on 17 May 

2019. The webinar included a spotlight of the experience of an intersex col eague from 
a:gender but also included information on the purpose of IDAHOBIT to draw attention to 

homophobia, biphobia and transphobia and included statistics on the proportion of LGB people 
who had reported hate crimes, proportion of bisexual people not out in the workplace. It also 

flagged that ILGA was seeing a backslide on laws and policies safeguarding human rights of 

LGBTI people. Attendees were also asked to vote on who they thought were the top and 
bottom three countries in Europe for LGBT rights.  

  Word Count: 111 
 
 
4.5 Does the organisation support all non-trans employees (including lesbian, gay and bi employees) 
to become trans allies through training, programmes and/or resources? 
 
GUIDANCE: Examples can include information booklets, programmes or training, but must focus specifically 
on being an ally to trans people. By non-trans, we mean people who do not identify as trans. 
 
Yes 
No 
 
Describe the training, programmes and/or resources (Max 500 words). 
There is no specific trans ally programme, however the allies programme are explictly LGBT+ allies. 
 
LGBT Role Models 
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4.6 Does the organisation support LGBT employees at all levels to become visible role models through 
training, programmes and/or resources? 
 
GUIDANCE: Examples can include role model and information booklets, programmes or training, but must 
focus specifically on steps LGBT people can take to become active role models. 
 
Yes 
No 
 
Describe the training, programmes and/or resources (Max 500 words). 
 
The Ofsted Rainbow Alliance, our LGBT employee network, introduced the diversity role models work 

in August 2018. The lead for this work regularly advertises via our internal social media platform 
Yammer, the opportunity to submit a completed questionnaire that wil  then be hosted on the 

networks intranet page and advertised via their, and the other networks, Yammer groups. 

 
Word Count: 58 

 
 
4.7 In the past year, have any visible LGBT role models at board level from the organisation been 
profiled? 
 
GUIDANCE: For information about what is meant by board level, see here. Within the profiling opportunity, the 
person's sexual orientation, gender identity and/or trans identity must be clear. It should not be left up to the 
reader or viewer to make assumptions. 
 
Yes 
No 
 
Submit evidence where you have profiled the person/s in the last year. 
 
4.8 In the past year, have any visible LGBT role models at senior management level from the 
organisation been profiled? Tick all that apply. 
 
GUIDANCE: For information about what is meant by senior management level, see here. Within the profiling 
opportunity, the person's sexual orientation, gender identity and/or trans identity must be clear. It should not be 
left up to the reader or viewer to make assumptions. 
 
A. Lesbian 
B. Gay 
C. Bi 
D. Trans 
E. None of the above 
 
Submit evidence where you have profiled the person/s in the last year (For each option selected). 
 
4.9 In the past 18 months, has the organisation profiled visible role models from the following 
communities? Tick all that apply. 
 
GUIDANCE: Within the profiling opportunity, the person's identity must be clear. It should not be left up to the 
reader or viewer to make assumptions. 
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A. Gay people or lesbians 
B. Bi people 
C. Binary trans people (e.g. trans men and trans women) 
D. Non-binary people (e.g. genderfluid and genderqueer people) 
E. Older LGBT people (aged 50 or over) 
F. Young LGBT people (aged 25 or under)   
G. Disabled LGBT people (excluding disability related to mental health)   
H. BAME LGBT people 
I. LGBT people of faith 
J. LGBT people being open about their mental health (including disability related to mental health) or wellbeing 
challenges  
K. LGBT parents 
L. None of the above 
 
Submit evidence where you have profiled the person/s in the last 18 months (For each option selected). 
 
The following questions are not scored. 
 
4.10 Does the organisation support all non-bi employees (including lesbian and gay employees) to 
become bi allies through training, programmes and/or resources? 
 
GUIDANCE: Examples can include information booklets, programmes or training, but must focus specifically 
on being an ally to bi people. 
 
Yes 
No 
 
Describe the training, programmes and/or resources (Max 500 words). 
 
There is no specific bi al y programme, however the al ies programme are explictly LGBT+ al ies. 
 
 
4.11 Does the organisation enable allies to visibly signal their commitment to bi and trans equality? 
Tick all that apply. 
 
GUIDANCE: Examples include visual signals such as email signatures, badges, lanyards and mugs. These 
could display the bi and trans flags, or other symbols of support. 
 
A. Bi equality 
B. Trans equality 
 
Section 5: Senior Leadership 
 
This section comprises of 4 questions and examines how the organisation engages senior leaders. The 
questions scrutinise how the organisation empowers senior leaders at different levels, then the individual 
actions they take. 
 
Board level staff 
 
5.1 How does the organisation support board level employees to understand the issues that affect 
LGBT people? Tick all that apply. 
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GUIDANCE: The support given should be systematic in its implementation. 
 
A. Reverse mentoring opportunities for board level employees 
B. Promote LGBT specific conferences or seminars to the board level employees 
C. Other 
D. None of the above 
 
Describe each option selected (Max 200 words per option) 
 
5.2 In the past year, which of the following activities have members of the board engaged in? Tick all 
that apply. 
 
GUIDANCE: Messages communicated should explicitly reference sexual orientation and trans equality. 
Meetings with the LGBT employee network group should be systematic and not ad hoc. 
 
A. Communicated a strong message on sexual orientation equality 
B. Communicated a strong message on trans equality 
C. Met regularly with the LGBT employee network group 
D. Reviewed top line LGBT monitoring reports and actions 
E. Spoken at an internal LGBT event 
F. Spoken at an external LGBT event 
G. Engaged with senior management to discuss LGBT equality 
H. Reviewed and/or approved an LGBT inclusion strategy 
I. Attended an external LGBT event, for example Pride 
J. Other 
K. None of the above 
 
Describe each option selected (Max 200 words per option). 
Please list the names and job titles of the individuals named above. Please ensure you have strict permission 
from them for their name to appear in this submission. 
 
Senior Management level staff 
 
5.3 How does the organisation support senior management to understand the issues that affect LGBT 
people? Tick all that apply. 
 
GUIDANCE: The support given should be systematic in its implementation. 
 
A. Reverse mentoring opportunities for senior management level employees 
B. Promote LGBT specific conferences or seminars to senior management level employees 
C. Other 
D. None of the above 
 
Describe each option selected (Max 200 words). 
 
5.4 In the past year, which of the following activities have senior management engaged in? Tick all that 
apply. 
 
GUIDANCE: Messages communicated should explicitly reference sexual orientation and trans equality. 
Meetings with the LGBT employee network group should be systematic and not ad hoc. 
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A. Communicated a strong message on sexual orientation equality 
B. Communicated a strong message on trans equality 
C. Met regularly with the LGBT employee network group 
D. Reviewed top line LGBT monitoring reports and actions 
E. Spoken at an internal LGBT event 
F. Spoken at an external LGBT event 
G. Engaged with the board to discuss LGBT equality 
H. Reviewed and/or approved an LGBT inclusion strategy 
I. Attended an external LGBT event, for example Pride 
J. Mentored or coached other senior leaders 
K. Other 
L. None of the above 
 
Describe each option selected (Max 200 words per option). 
 
A. 

 
During LGBT History Month our senior civil servants wrote personal reflections on inspiring people 

and moments from LGBT history. […] 

 

 
Sean Harford shared several messages throughout the year referencing the organisations 

commitment to sexual orientation equality, including this statement from an article from 05.09.19 
“we have joined Stonewal  Diversity Champions. This membership is a signal (to our employees and 

to the public) that at Ofsted we are committed to sexual orientation and gender identity equality in 

the workplace and in the communities,  we serve”.  
 
Word Count: 200 

 
 
B. 

As part of the Senior Civil Servant contributions to LGBT history month, […] Sean Harford shared 
several messages throughout the year that included reference to the organization being committed to 

gender identity equality.  For example, an article from 05 September 2019 clearly states that “ we 

have joined Stonewal  Diversity Champions. This membership is a signal (to our employees and to 
the public) that at Ofsted we are committed to sexual orientation and gender identity equality in the 

workplace and in the communities,  we serve”. 
 
Word Count: 113 

 
 
C. 

 
Our LGBT+ network is chaired by our National Director, Education who attends each of the quarterly 

meetings and represents the group at the strategic EDI group meetings. Where possible the chair 

also attends the six-weekly KiT dial in's to understand the progress of the groups activities. 
 

26 



[bookmark: 27][image: ]

 
 

Word Count: 46 
 
 
D. 
 
Several of our strategic groups, our Executive Board, a Chief Operating Officer Directorate 

Management Meeting and our Equality Diversity and Inclusion group review information on our LGB 
monitoring and subsquent actions. On at least an annual basis the declaration rates are reviewed, 

and areas such as performance management breakdowns, the proportion of LGB individuals recieving 

bonuses and exit interview analysis are shared with these groups provided this information wil  not 
identify any member of staff.   

 
Word Count: 75 
 
 
F.  

 
Amanda Spielman, Her Majesty’s Chief Inspector, spoke at Stonewal ’s conference on 5 July. During 
this speech she discussed Ofsted’s role in education and Social Care within the context of LGBT. A 

particular emphasis within the speech was on the importance of sex and relationships education 

being taught in a respectful manner. “It’s important because most children wil  come across same-sex 
couples in their young lives, and they should be able to recognise these couples as the loving families 

they are.” 

 
Word Count: 81 

 
 
H.  

The LGBT+ inclusion plan is developed in part by the network which is signed off by a senior leader. 

In terms of central LGBT+ inclusion these actions are agreed by the Equality, Diversity and Inclusion 
group. 

 
Word Count: 36 

 
 
Please list the names and job titles of the individuals named above. Please ensure you have strict 

permission from them for their name to appear in this submission. 

 
[…] 

 
 
Section 6: Monitoring 
 
This section comprises of 7 questions and examines how the organisation monitors its employees. The 
questions scrutinise data collection methods, analysis and outcomes. 
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Please ensure that no personally identifiable information is contained in your answers or evidence. 
 
6.1 Does the organisation gather data on employee sexual orientation on diversity monitoring forms 
and/or systems? 
 
GUIDANCE: If you collect data on multiple systems, you should paste the question/s and options you ask on 
the majority of the systems. In the text box, explain what proportion of systems the question is used on. 
 
Yes 
No 
 
Copy and paste the question/s you ask and options staff can select (Max 500 words). 
 
At the recruitment stage sexual orientation is captured through our Equalities monitoring form, the 
information provided is treated in the strictest confidence and is not seen by the recruiting panel. The 

information is used for statistical monitoring and analysis and is not part of the selection process. The 

questions on the form are as follows: Lesbian, Gay, Bisexual and Heterosexual.  We also monitor and 
report on the recruitment stages reached by applicants and this is broken down by protected 

characteristics including Sexual orientation. All employees are encouraged to self-declare on iTrent, 
Ofsted HR management system via an automated pop-up when they log on to the system. On Trent 

an individual is presented with the following drop-down list: Bisexual, Gay, Heterosexual, Lesbian, no 

reply, prefer not to say, Unknown.  Ofsted Inspectors, our contracted workforce, are asked the same 
set of questions through their portal Cygnum.  

 
Word Count: 144 
 
 
6.2 Does the organisation gather data on whether employees are trans and/or non-binary on diversity 
monitoring forms and/or systems? 
 
GUIDANCE: If you collect data on multiple systems, you should paste the question/s and options you ask on 
the majority of the systems. In the text box, explain what proportion of systems the question is used on. 
 
Yes 
No 
 
Copy and paste the question/s you ask, and options staff can select (Max 500 words). 
 
Equalities information includes, sexual orientation, ethnicity, and gender or disability status for 
example. Ofsted does not presently monitor gender identity or gender reassignment, in line with Civil 

Service ‘Best practice guidance on monitoring equality and diversity in employment’. 
 
 
Word Count: 38 

 
6.3 Does the organisation monitor and analyse from application to appointment the success rate of 
LGBT applicants? 
 
GUIDANCE: This refers to external appointments to the organisation and comparing applicant diversity forms 
to new starter diversity forms. 
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Yes 
No 
 
Upload the most recent data showing analysis of application to appointment by sexual orientation and trans 
identity. 
Describe who the analysis is seen by and action taken (Max 500 words). 
 
 
The analysis is reviewed by members of HR teams, the Equality, Diversity and Inclusion group and 

then is published on Ofsted’s gov.uk site via the Equality Objectives Progress review. This information 

then informs relevant teams action plans.  
 
Word Count: 37 

 
 
6.4 Does the organisation monitor and analyse through a HR system, the spread of LGBT people at 
different pay grades and/or levels? 
 
GUIDANCE: The system of data collection cannot be through an anonymous staff satisfaction survey. 
Upload the most recent data showing analysis of pay levels and grades. 
 
Yes 
No 
 
Describe who the analysis is seen by and action taken (Max 500 words). 
 
Through Ofsted equalities progress report we publish the spread of LGB people at different grades 

within the organisation. The analysis is reviewed by members of HR teams, the Equality, Diversity 
and Inclusion group and then is published on Ofsted’s gov.uk site via the Equality Objectives Progress 

review. This information then informs relevant teams action plans.  
 
In addition to this internal y we review the performance of our declared LGB staff. Those who 

declared themselves as LGB have been consistently the most likely to receive a band 1 rating (our 
highest rating) for the last five years, with 29.2% of the LGB population being rated in this way. 

Those who had not actively declared either heterosexual, LGB or prefer not to day were the most 

likely to receive the lowest performance rating.   
 
We also monitor our in-year reward schemes by protected characteristic, we have two schemes one 

is a voucher based scheme known as IRS, and the other is an additional cash bonus known as IPA. 
For both schemes LGB staff were more likely to be rewarded than other groups of staff. For IRS 69% 

of declared LGB staff received an award and for IPA 70% of LGB staff received one.  
 
Word Count: 55 
 
 
6.5 When running staff satisfaction surveys, does the organisation break down and analyse the 
satisfaction of LGBT employees? 
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GUIDANCE: This can be through collecting diversity data on a staff satisfaction survey. 
 
Yes 
No 
 
Upload the most recent staff satisfaction data. 
Describe who the analysis is seen by and action taken (Max 500 words). 
 
Ofsted takes part in the annual Civil Service People Survey, that last ran between 01-31 October 
2018. This survey asks employees to provide their feedback on the following area: 
I am interested in my work – 91% of Gay and Lesbian respondents were, compared to 94% for 
Bisexual respondents and 92% as the Ofsted average.  
I am trusted to carry out my job effectively – 88% of Gay and Lesbian respondents were, compared 
to 88% for Bisexual respondents and 89% as the Ofsted average. 
There are opportunities to for me to develop my career in Ofsted – 51% of Gay and Lesbian 
respondents were, compared to 88% for Bisexual respondents and 83% as the Ofsted average. 
I am sufficiently chal enged by my work – 78% of Gay and Lesbian respondents were, compared to 
59% for Bisexual respondents and 49% as the Ofsted average. 
I feel involved in the decisions that affect my work. – 79% of Gay and Lesbian respondents were, 
compared to 82% for Bisexual respondents and 73% as the Ofsted average. 
The results of the survey are analysed and reported anonymously to Senior Leaders, directorates, 

team managers and individuals. The results are broken down by protected characteristics protected 

characteristics, including LGB to monitor and analyse engagment. The analysis broken down by LGB 
is also shared with the Ofsted Rainbow Alliance and included in the Equality Obejctives progress 

review. The engagement index for Lesbian and Gay; and Bisexual respondents was 71%, this was 

1% higher than heterosexual respondants and 3% higher than the Ofsted average of 68%.  
 
 
Word Count: 253 
 
 
6.6 What proportion of employees have answered the monitoring question asked in 6.1? Tick one. 
 
GUIDANCE: The proportion should not include those who prefer not to say and should be from an HR system, 
not an anonymous staff survey. 
 
90-100% 
80-89% 
70-79% 
60-69% 
50-59% 
Under 50% 
We do not monitor 
 
Upload reports or data demonstrating the declaration rate. 
Provide a brief description of the report you have uploaded (Max 200 words). 
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In order to demonstrate compliance with the Equalities legislation, we are required to publish 
information relating to person who share relevant protected characteristics for both our employees 

and other person affected by our policies and practices.  Ofsted records, reports and monitors against 

these protected characteristics and published the findings in our annual Ofsted Equality objectives 
progress review. This report reviews our progress against our published equalities objectives, which 

are developed through consultation with our staff and equalities networks, and is intended to act as a 

benchmark against which we wil  measure our progress over the coming years. The section: 
Recruitment and development tracks and identifies the recruitment stages reached by application 

type, within our Senior Civil Service (SCS) and Administrative, Professional and Technical (APT) 

grades and within our inspection workforce. This data shows the recruitment stage reached by those 
with protected characteristics, which includes sexual orientation. 
 
Word Count: 146 
 
6.7 What proportion of employees have answered the monitoring question asked in 6.2? Tick one. 
  
GUIDANCE: The proportion should not include those who prefer not to say and should be from an HR system, 
not an anonymous staff survey. 
 
90-100% 
80-89% 
70-79% 
60-69% 
50-59% 
Under 50% 
We do not monitor 
 
Upload reports or data demonstrating the declaration rate. 
Provide a brief description of the report you have uploaded (Max 200 words). 
 
The following question is not scored. 
 
6.8 Do you analyse differences in staff satisfaction levels between different LGBT identities? 
 
Yes 
No 
 
Describe who the analysis is seen by and what action is taken (Max 500 words). 
 
This analysis is seen by Ofsted Rainbow Alliance, our LGBT+ networks, and helps informs discussions 
and actions that the network take forward.  

 
Word Count: 22 

 
 
Section 7: Procurement 
 
This section comprises of 4 questions and examines how the organisation affects change in its supply chain. 
The questions scrutinise the steps taken to ensure LGBT inclusive suppliers are procured and held to account. 
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7.1 Does the organisation train or give guidance to the person/team responsible for procurement 
around diversity and inclusion outcomes, inclusive of LGBT equality? 
 
GUIDANCE: Examples can include information booklets, programmes or training, but must explicitly mention 
LGBT equality in relation to procuring services. 
 
Yes 
No 
 
Describe the role or team responsible for procurement (Max 200 words). 
 
 
Word Count:  
 
 
Describe the diversity and inclusion training or guidance they receive (Max 500 words). 
 
 
Word Count:  

 
 
7.2 Before awarding a contract, does the organisation scrutinise the following in the tender process? 
Tick all that apply. 
 
GUIDANCE: Although it would be best practice, these criteria do not need to be deciding factors when 
awarding contracts. They should however still be scrutinised and appropriate action taken if the contract is 
awarded. 
 
A. Whether the potential supplier has a policy which explicitly bans discrimination/bullying and harassment 
based on sexual orientation or gender identity 
B. Whether the potential supplier has equality training which is explicitly inclusive of sexual orientation and 
gender identity 
C. None of the above 
 
Describe the options selected below (Max 500 words per option). 
 
 
Word Count:  
 
 
7.3 Once a contract is awarded, how does the organisation hold the supplier to account? 
Tick all that apply  
 
GUIDANCE: The slot in supplier monitoring meetings does not have to be specifically for LGBT related issues 
but should be inclusive of them. 
 
A. Include a broad diversity and inclusion slot in contract monitoring meetings inclusive of LGBT issues 
B. Monitor and analyse LGBT related feedback on supplier 
C. None of the above 
 
Describe the options selected below (Max 500 words per option). 
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Word Count:  
 
7.4 In the past year, how has the organisation engaged or collaborated with its suppliers? Tick all that 
apply. Tick all that apply. 
 
GUIDANCE: Joint LGBT diversity and inclusion training can also include sharing training with your suppliers. 
 
A. Joint LGBT diversity and inclusion training 
B. Invite suppliers' employees to take part in LGBT employee network group events 
C. Joint community outreach projects targeting LGBT people 
D. Share best practice and policy around LGBT inclusion 
E. None of the above 
 
Describe the options selected below (Max 500 words per option). 
 
 
Word Count:  
 
 
Section 8: Community Engagement 
 
This section comprises of 4 questions and examines the outreach activity of the organisation. The questions 
scrutinise how the organisation demonstrates its commitment to the wider community and the positive impact it 
has. 
 
8.1 In the past year, has the organisation utilised its social media accounts and online presence to 
demonstrate its commitment to LGBT equality? 
 
GUIDANCE: The social media accounts here should be the ones with the widest reach. This question 
examines how you demonstrate to the largest possible audience that your organisation is committed to LGBT 
equality. The two social media posts uploaded (for example tweets), should be across a year and not 
concentrated on one event. The evidence can be an LGBT employee network group being re-posted by an 
account with bigger reach.  
 
Yes 
No 
 
Describe the activity (Max 500 words). 
 
During LGBT History Month our @Ofsted news account regularly tweeted to advertise how staff were internally 
taking forward activities to celebrate the month.  
 
Outside of LGBT history month our @Ofsted news account also tweeted a statement on our position on 
LGBT+ equality following the demonstrations against LGBT education.  
 
Word Count: 48 
 
Upload two screenshots of social media activity. 
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8.2 Which of the following outreach activities has the organisation taken part in the last year? Tick all 
that apply. Tick all that apply 
 
GUIDANCE: Sponsored or supported can include in-kind gifts and donations, for example providing a meeting 
room for a group, and doesn't have to be directly financial (i.e. giving money). The support of a campaign to 
tackle homophobia, biphobia and transphobia needs to be externally facing and not an internal awareness 
raising event.  
 
A. Sponsored or supported LGB community group/s 
B. Sponsored or supported trans community group/s 
C. Sponsored or supported LGB community event/s 
D. Sponsored or supported trans community events 
E. Supported campaign/s to tackle hate crime or homophobic, biphobic and transphobic bullying 
F. None of the above 
 
Describe each option selected (Max 250 words per option). 
 

A.  During LGBT History month we charity fundraised for LGBT charities. […]  

 
Word Count: 61 

  B.  During LGBT History month we charity fundraised for LGBT charities. […]  
 
Word Count: 70 

 

 
8.3 In the past year, have you collaborated with other organisations in your region or sector on an 
initiative to promote LGBT equality in the wider community? 
 
GUIDANCE: The initiative can be a one-off or on-going project.  
 
Yes 
No 
 
Name the organisation/s you collaborated with (Max 200 words). 
Describe the collaboration or initiative (Max 500 words). 
Describe the impact of the collaboration or initiative (Max 500 words). 
 
8.4 Has your organisation done any further work in the past year to promote LGBT equality in the wider 
community? 
 
GUIDANCE: Activity here should be additional to anything already mentioned in the submission.  
 
Yes 
No 
 
Describe the activity and impact (Max 500 words) 
 
In July 2019 the Ofsted Rainbow Alliance, our LGBT+ employee network, attended Bristol Pride as 
part of a visible commitment to LGBT equality. The impact of our attending was immediate with 
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several members from the crowd commenting that we were there and that this was a positive move. 
Additional y, a member of the public tweeted a picture of our marchers in their Ofsted Rainbow 

Alliance t-shirts. The event was promoted through a blog on our intranet this message was liked by 

30 people and viewed by 695 people in total. It also led to an ongoing discussion on Yammer that 
has been seen by 111 people.   

 
Word Count: 106 
 
 
The following question is not scored. 
 
8.5 In the past year, has the organisation utilised its social media accounts to demonstrate its 
commitment to bi and trans equality? 
 
GUIDANCE: The social media accounts here should be the ones with the widest reach. This question 
examines how you demonstrate to the largest possible audience that your organisation is committed to LGBT 
equality. The evidence can be an LGBT employee network group being re-posted by an account with bigger 
reach.  
 

A.  Bi equality 
B.  Trans equality  

 
Upload screenshots of social media activity. 
 
Section 9: Clients, Customers and Service Users 
 
This section comprises of between 3-5 questions and examines how the organisation engages with clients, 
customers, services users or partners. In order to begin this section, choose which sector best describes the 
organisation below. 
 
Please choose the option that best describes your organisation: 
 
A. Public or third sector with service users 
B. Public or third sector non-service provision 
C. Private sector with customers 
D. Private sector with clients 
 
 
 
Public or third sector with non-service provision 
 
9B.1 In the past year, has the organisation promoted LGBT equality and diversity in its sector? 
 
GUIDANCE: This can include at network-of-network forums and other D&I; initiatives and events. 
 
Yes 
No 
 
Describe how the organisation has promoted LGBT equality in its sector (Max 500 words). 
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As part of our inspection practice we measure the effectiveness of how providers tackle al  forms of 
bullying, including homophobic, biphobic and transphobic bullying, excerpt from our Schools 
inspection handbook. Schools are expected to provide: “records and analysis of bullying, 
discriminatory and prejudiced behaviour, either directly or indirectly, including racist, sexist, disability 
and homophobic/biphobic/transphobic bullying, use of derogatory language and racist incidents.”  
The inspection handbook also outlines what is considered Outstanding, Good or Inadequate 
behaviour in terms of bullying:  
“Outstanding behaviour - Pupils behave with consistently high levels of respect for others. They play 
a highly positive role in creating a school environment in which commonalities are identified and 
celebrated, difference is valued and nurtured, and bullying, harassment and violence are never 
tolerated.  

Good behaviour - Leaders, staff and pupils create a positive environment in which bullying is not 
tolerated. If bullying, aggression, discrimination and derogatory language occur, they are dealt with 

quickly and effectively and are not al owed to spread. Leaders protect staff from bullying and 

harassment.  
 
Inadequate behaviour - Incidents of bullying or prejudiced and discriminatory behaviour, both direct 
and indirect, are frequent. Pupils have little confidence in the school’s ability to tackle harassment, 
bullying, violence and/or discriminatory behaviour successful y.” 
 
As outlined in our Education Inspection Framework, our inspectors assess the extent to which the 

provider complies with relevant legal duties as set out in the Equality Act 2010, including, where 

relevant, the Public Sector Equality Duty and the Human Rights Act 1998.  
 
In our public communications we have been explicitly clear about the teaching of LGBT as a 
protected characteristic in the school curriculum. This has included a Tweet outlining the following 

position. “ On the teaching of LGBT issues in schools, HMCI says we are not talking about sex 

education but “ a simple understanding that just as families worship differently, families also love and 
marry differently”.  

 
Word Count: 313 
 
 
9B.2 In the past year, has the organisation encouraged partners to take part in diversity programmes 
or assessments? 
 
GUIDANCE: 'Partners' here refer to other organisations which are not suppliers which the organisation might 
collaborate with. 
 
Yes 
No 
 
Describe how the organisation has encouraged partners to take part in diversity programmes and initiatives 
(Max 500 words). 
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9B.3 In the past year, has the organisation invited partners to take part in in-house LGBT initiatives or 
events? 
 
GUIDANCE: The events or initiatives should be organised and held by the organisation. 
 
Yes 
No 
 
Describe how the organisation has invited partners to take part in in-house initiatives (Max 500 words). 
 
 
Section 10: Additional work 
 
This section is your opportunity to tell us about any additional work the organisation has carried out over the 
past year. 
 
10.1 Has the organisation done any further work in the past year to improve the working environment 
for LGBT staff? 
 
GUIDANCE: The activity detailed here should not have been mentioned anywhere else in the submission. 
 
Yes 
No 
 
Describe the activity and impact (Max 500 words). 
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