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Further to the AFP’s EA, the AFP’s People and Security branch (the AFP’s equivalent of an HR branch) have publicised a Better Practice Guide (BPG) on Leave Management (AFP 
terminology for the organisations HR policies). Within the introduction section of the BPG on Leave Management, it explicitly states that this policy refers to inclusion of 
employees that identify within the LGBTI spectrum. The BPG on Leave Management excerpt is below: 
 
“Our policies are written to include and embrace Diversity of Sexuality and Gender, Disability, Indigenous Australians and Cultural and Linguistically Diverse AFP employees.”  
 
The term diversity of Sexuality and Gender has been identified, by Pride in Diversity, as an alternate term to using the LGBTI (and similar) acronym. 
 
Within the AFP’S BPG on Leave Management, leave options that are explicitly communicated to all AFP employees are: 
 

 Paid Supporting Partner leave Ͳ  Adoption;  
 Paid miscellaneous leave – Extended adoption leave, long term foster care and surrogacy; 
 Long term foster care leave 
 Surrogacy leave 

 
Refer to specific excerpts from the BPG on Leave Management for adoption, surrogacy and foster parent leave below: 
 
10. Paid Supporting Partner Leave  

An employee who; 
 is not the birth mother of the child; or  
 is not the primary carer of an adopted child, 

will be entitled to paid supporting partner leave for up to 10 consecutive working days, commencing within two months (eight weeks) from the day their partner gives   
birth or where an adopted child begins to reside in the employee’s home.   
 
15.2 Approval of paid miscellaneous leave  

      There is no minimum or maximum period of paid miscellaneous leave that may be approved. Miscellaneous leave with pay will be available in very limited circumstances   
and only where the reason for the  leave  is compelling or clearly  in the  interests of the department. Some circumstances for which miscellaneous  leave with pay may be 
approved are as follows: 
 additional adoption leave (a maximum of two weeks); 
 long term foster care leave (up to a maximum of 16 weeks) and; 
 surrogacy leave (up to a maximum of 16 weeks); 

 

15.3 Long term foster care leave  
An employee may apply for up to 16 weeks paid miscellaneous leave for a long term foster care arrangement if they meet the following eligibility requirements: 

 12 months continuous service with the AFP; and 
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As part of the AFP’s Australian Workplace Equality Index (AWEI) submission process, the AFP’s Workforce Diversity and Inclusion team completed a research based 
audit on AFP’s third party services. Please note results and illustration of   inclusive policies that were identified within this audit below:  

 
1.5.a  
Superannuation Benefits 

As a Commonwealth agency, the AFP contributes to three prescribed super funds on behalf of AFP employees, all of which, are explicitly inclusive of sameͲsex partners 
and/or families. One example is as follows: 
 
The super fund Public Sector Superannuation Accumulation Plan (PSSAP) state in their “beneficiary factsheet” 
 
Who can I nominate? 
Superannuation law restricts the beneficiaries you can nominate to dependants, who are: 

  your spouse (including a de facto spouse of the same sex or opposite sex, who lives with you on a genuine domestic basis) 
 
Within this “beneficiary factsheet” and the option of nominating a child, it is clearly stated “who is a child within the meaning of the Family Law Act 1975” is inclusive of 
same sex partnerships, as per below excerpt: 
Who is a child within the meaning of the Family Law Act 1975? 
The meaning of child in the Family Law Act 1975 includes children: 

  born to a woman as the result of an artificial conception procedure while that woman was married to, or was a de facto partner of, another person (whether of the 
same sex or opposite sex); and 

 who are children of a person because of an order of a state or territory court made under a state or territory law prescribed for the purposes of section 60HB of the 
Family Law  Act 1975, giving effect to a surrogacy agreement. 
 

1.5.b Death Benefits 
One of the AFP’s prescribed funds, PSSAP, has publicised a “beneficiary nomination” fact sheet, which is, available via the website below: 
 
https://www.csc.gov.au/members/adviceͲandͲresources/factsheetsͲandͲpublications/pssap  
 
The “beneficiary nomination” factsheet articulates  explicitly states it is inclusive of same sex relationships, as highlighted below: 
 
 
Who can I nominate? 
Superannuation law restricts the beneficiaries you can nominate to dependants, who are: 
• your spouse (including a de facto spouse of the same sex or opposite sex, who lives with you on a 
genuine domestic basis) 
• your children of any age (including adopted, step–children, ex–nuptial children, or a child within the 
meaning of the Family Law Act 1975) 
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The AFP has a published and current Domestic and Family Violence Strategy readily available to all AFP employees, via its intranet page.  
 
Refer to attachment 1.6 – Family and Domestic Violence Strategy. 
 
1.6.a  
Though the AFP Domestic and Family Violence Strategy does not state specific types of violence faced by the LGBTIQ community, it does specifically state on Page 7 the AFP’s 
approach to Family and Domestic Violence. This statement explicitly references members of LGBTI communities.  Refer to excerpt below: 
 
“Rather than using the term ‘family violence’, the AFP, consistent with other Australian Government agencies, uses the term ‘family and domestic violence’. By doing so, we 
recognise that violence may occur between members of families in relationships not necessarily connected by kinship or marriage. Such relationships may include: 
 

 those in intimate relationships including people in sameͲsex relationships; and 

 intimate relationships where one or more people involved identify as trans or gender diverse whether or not their gender identity is legally documented “ 

 

1.6.b 
The AFP’s Domestic and Family Violence Strategy explicitly states internal and external avenues of support, as below; 

Family and domestic violence affects people in many ways. A number of support services are available.  

Key external and internal supports are:  

External 

Benestar (EAP) 1300 360 364  

Benestar currently have 154 LGBTI specialist trained members. This is explicitly stated and promoted, via the AFP’s Gay and Lesbian Officer (GLLO) Network’s, intranet page. 

 

Internal 

Safe Place and/or Confidant Network (02) 6131 2828  

AFP Organisational Health Triage (02) 6131 6000  

Welfare Officer Network (02) 6131 2977  
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Further to this, the AFP has created custom fields (in a two phase approach) within the software program Insight! (an interface of the computer program SAP).  This option for 
AFP employees to identify is 100% voluntary and, when data is collected for analytical purposes, the information is completely deͲidentified with only numbers against the three 
options (as below) shown in reports. At this stage, the AFP has launched phase one of the data collection, which asks employees: 
 

 Identify as LGBTI; 
 Do not identify as LGBTI; and 
 Choose not to give this information. 

 
Once launched, phase two will give AFP employees to identify within LGBTI sub groups. 
 
The AFP has taken this two phase launch approach to ensure: 
 

 We build trust with employees from a confidentiality and privacy standpoint; 
 The system works and is beneficial for data capture. The AFP can track the use of the system over set periods to illustrate increase and/or decrease in members 

identifying, therefore, the AFP is continually auditing this system. 
 
Refer to attachment 1.7.b – Screenshot of LGBTI data on Insight  
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b) The AFP clearly communicates and promotes the AFP’s Gay and Lesbian Liaison Officer (GLLO) Network via the external AFP Careers page. This page articulates 
that the GLLO Network “provides support to its members and advises management on strategies and initiatives relevant to LGBTI communities”. Further to 
this statement, the AFP GLLO careers page specifically refers to transgender persons, as per, following excerpt: 
 

“The AFP acknowledges the practical assistance the network provides to the organisation, particularly in the operational arena. For example, the network    provides 
a consultancy service on committees and working parties that develop policies and protocols that may impact on the LGBTI community – such as search procedures 
for transgender persons.” 

This highlights the AFP’s commitment to understanding the trans community, from a law enforcement perspective, where historically there has been gaps between the two 
community groups. By AFP providing a consultancy service on committees and working parties, and advertising it on the external AFP careers page, it illustrates the 
organisations commitment to being a safe and authentic employer of choice for the LGBTI community, which, than can lead to increase of trans/gender diverse job applicants. 
 
In addition to the AFP GLLO Network information, on the GLLO specific Careers page, the Workforce Diversity and Inclusion (WDI) team is listed as a central point of contact, 
Refer to excerpt from GLLO specific Careers Page below: 
 
               Contacts 
               Gay and Lesbian Liaison Officers AFP GLLO Network 
               Workforce Diversity and Inclusion 
                PO Box 401, Canberra, ACT 2601  
                Ph: (02) 5126 5623 
 

 
Refer to attachment 1.18.b Trans and Gender Diverse Applicants – GLLO Specific Careers Page 

 
c) On the AFP’s external website vacancies page, there is a frequently asked questions, within the FAQ: Entry level (sworn) recruit role section. This page can be 

located at https://www.afp.gov.au/careers/vacancies/frequentlyͲaskedͲquestions/faqͲentryͲlevelͲswornͲrecruitͲroles 
 
                One of the FAQ’s specifically ask “will my sexual orientation prohibit me from joining the AFP”. Refer to excerpted response  
               “The AFP believes that sexual orientation does not affect an individual's ability to do the job. The Gay and Lesbian Liaison Officer (GLLO) Network provides 
support to its members and also advises management on strategies and initiatives for managing relationships with the gay, lesbian, transgender, bisexual and 
intersexual communities.” 

 
 
 

 

37



38



39



40



41



42



43



44



45



46



47



Section 47F

48



ANNUAL SUBMISSION : 2019 LGBTIQ EMPLOYEE NETWORKS / RESOURCE GROUPS 
ADVANCED: 

The network has undertaken� of the following within the assessed year: 
a) actively distributed, promoted or developed information on how to be an ally to trans/gender diverse employees

AUSlRAllAN �KPLACE [0\/AUTY INDEX 

b) worked with trans/gender diverse employees or community members to develop targeted inclusion initiatives profiling trans/gender diverse speakers or role
models

In 2019, the AFP's Workforce Diversity and Inclusion team actively promoted Pride in Diversity's, Count me in: LGBTI Allies guide on the AFP's GLLO Network intranet page. As it 
is on the AFP's GLLO Network intranet page, it is readily accessible to all AFP employees. 

Refer to attachments: 
• 3.15.a - Count Me In - A Guide for LGBTI Workplace Allies; and
• 3.15.b -GLLO Intranet Page -Access to Count me in: A Guide for LGBTI Workplace Allies

Throughout the assessed year, our network has�: 
a) developed and made progress against an active strategy with targets in place to increase the visibility of LGBTIQ women; or
b) undertaken and documented significant activity throughout the year to increase visibility of LGBTIQ women and role models

This video is also on the AFP's GLLO Network intranet page, which is, readily accessible to all AFP employees. 

Refer to attachment 3.16.a -Identifying as LGBTI in the AFP-Intranet page screenshot 

Further to this, the current AFP GLLO Network Executive Committee Chair, 

Refer to attachment 3.16.b-

ANNUAL SUBMISSION : 2019 LGBTIQ EMPLOYEE NETWORKS / RESOURCE GROUPS 
ADVANCED: 

Throughout the assessed calendar year, the network has provided opportunities for LGBTIQ people of diverse groups to raise their visibility and/or to share their stories in 
across the organisation: 

Page 33- AWEI 2020 Submission - Published Version 1.0 - 01/07/2019 pride diversity 
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 deploying AFP appointees
 recruiting, selecting and advancing AFP appointees
 security considerations
 matters concerning the interests of the AFP, the government or the community
 providing legal advice and legal services
 reasons otherwise authorised by law.

18.4. To effectively manage a complaint or apply outcomes pursuant to Part V of the Act, complaint management information about a Category 1 or Category 2 conduct issue 
may be provided by the complaint manager to appropriate AFP appointees in the relevant AFP business area without approval from the Head of the Unit or MPRS. Appropriate 
AFP appointees may include the involved AFP appointee's current supervisor, manager of the relevant business area and the relevant AFP contract manager where the involved 
appointee is a contractor. 

In addition to the fore mentioned Commissioners Orders on Professional Standards, the AFP’s Better Practice Guide (BPG) ( this is AFP’s equivalent to organisations policies) on 
Applying Protective Markings, has clearly articulated what is classified as official and unofficial information, as follows: 

Information categories Information is categorised as either official information or unofficial information.  
Official information Official information is protectively marked if its unauthorised disclosure, alteration, or destruction could cause perceivable damage to the AFP, national 
security, the Commonwealth, the government, commercial entities or members of the public.  
Unofficial information Unofficial information is information that relates to an individual’s private/personal matters and is nonͲwork related. 

Further to the information categories in the BPG on Applying Protective Markings, clause Dissemination limiting markers (DLMs) DLMs are markings for information where 
disclosure may be limited or prohibited by legislation, or where it may otherwise require special handling.  
The DLMs used are:  
• For Official Use Only (FOUO)  • Sensitive  • Sensitive: Personal  • Sensitive: Legal  • Sensitive: Cabinet

Sensitive: Personal Sensitive: Personal is applied to security classified or unclassified information that is sensitive personal information.  

For example: a Sensitive: Personal document would protect information such as fact or opinion about an individual including their sexual preference, health status or 
political beliefs. 

Therefore, by applying the principle that disclosure of personal information, such as, sexual preference may be limited or prohibited, there is a level of confidentiality for all AFP 
employees. 
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1.7 – Communications on LGBTIQ inclusive 
language and offensive language 

The AFP’s Gay and Lesbian Liaison Officer (GLLO) Network has made readily available multiple external reference guides 
on inclusive language. One of these guides is from the organisation QLife and is readily accessible to all AFP employees, 
the GLLO intranet page. 
 
Refer to attachment 10.43.1.7.a – Communications on LGBTIQ inclusive language and offensive language 

1.12 – Gender Affirmation Policy and Process 
Documentation 

The Workforce Diversity and Inclusion (WDI) team has established a working group to draft and implement a gender 
affirmation policy and a toolkit to support AFP employees, who may be, gender affirming. The working group consists of 
the dedicated Gay and Lesbian Liaison Officer (GLLO) project support officer from the WDI tea, the GLLO Executive 
committee members, a GLLO Network member and an AFP employee currently going through their own gender 
affirming process. 

1.20 – HR/Diversity Professional 
Accountabilities 

As part of the AFP’s Workforce Diversity and Inclusion (WDI) Team Leaders (TL) Professional Development Agreement 
(PDA), there is an overarching critical objective with measures outlining their commitment to workplace inclusion. 
Though this is a broad diversity statement by including the reference to the Diversity and Inclusion Strategy for 
identified priority diversity groups, this can be related directly back to LGBTI employees (as they are one of the 
identified priority diversity groups within the AFP). Each objective within the TL’s PDA also has a start and end date, 
therefore, it ensures that LGBTI inclusive initiatives are undertaken and implemented within set timeframes. Refer to 
below excerpt from the WDI’s TL PDA. 
 
Critical Objective 
Lead the Diversity and Inclusion Team to achieve the long term goals and short term objectives of the Diversity and 
Inclusion Strategy for identified priority diversity groups. 
 
Measures (maximum of 6 per Objective)  Start Date  End Date 
Ensure team activities support the D&I strategy objectives and align to RCS priorities for successful Culture Reform.  
Coach and support Diversity Network Executive committee's in achieving Network initiatives and events identified for 
the FY. 
 
 

1.22 – Senior Management Diversity 
Accountability 

In 2017, Commissioner Andrew Colvin implemented a whole of AFP SES Leadership Statement of Expectations.  Further 
to this, there was an internal AFP intranet story detailing this, which is readily accessible to all staff as of 16 December 
2019.  This induction session covered the overview of AFP’s strategic setting and corporate responsibilities. There was a 
strong focus on leadership centering on priorities of the Culture and Reform agenda (which the AFP’s five key diversity 
groups fall into). This is underpinned by the Senior Leaders Group (SLG) Statement of Commitment for cultural reform. 
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2.6 Ͳ Strategic Work in Recruitment, Supplier 
Policy or Service Provision 

The AFP implemented a Gender, Diversity and Inclusiveness strategy that relates to and impacts recruitment.  The 
signing of the document by the previous AFP Commissioner Andrew Colvin and   was a feature 
story on the AFP’s intranet page, which was and still is, accessible to all staff.  
 
Refer to attachment 10.43.2.6.a Gender, Diversity and Inclusiveness Strategy – Intranet Story. 
 
The specific diversity inclusions are: 

 Introduce initiatives in all recruitment and selection processes to attract, recruit, develop and retain highͲ
skilled employees, in particular those from diversity groups, to ensure that the AFP can access individuals with 
a broad range of thought, skill and capability; and 

 Ensure recruitment and selection processes have a strong predisposition to effective people management, 
leadership skills and demonstrated commitment to diversity and inclusiveness. 

 
AFP Recruitment has also revised the diversity and inclusion statement attached to every position description following 
implementation of the recruitment reform process. The statements now read: 

 External Advertisement – As an inclusive organisation, the AFP provides opportunity for all Australians to fairly 
gain employment in the AFP. We appreciate everyone is unique and acknowledge that diversity in thought 
leads to greater transparency and improved consideration in our decision making To support our employees 
we also provide flexible work arrangements; 

 Internal Advertisement – Our organisation continues to progress initiatives and strategies that support our 
ethical and valuesͲdriven culture that embraces diversity, inclusion and respect. We remain committed to 
providing a workplace that meets the expectations of our members and those we serve.  

 
As part of the Recruitment reform work, a factsheet titled Unconscious Bias in Recruitment (Information for Hiring 
Managers) has been developed and publicised on the AFP’s intranet page. This fact sheet is readily accessible to all 
employees via the AFP’s intranet. 
 
Refer to attachment 10.43.2.6.b Ͳ Recruitment Factsheet ͲUnconscious Bias 
 

2.8 – LGBTIQ Inclusion Promotion  As part of QANTAS’s internal Domestic and Family abuse staff information, the AFP’s Gay and Lesbian Liaison Officer 
(GLLO) Network is specifically mentioned as a national external support service. 
 
Refer to attachment 10.43.2.8.a LGBTIQ Inclusion Promotion Ͳ Reference to AFP GLLO’s on internal QANTAS staff policy 
page 
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5 – Training, Awareness and Professional 
Development 

In 2019, the AFP engaged with their Pride in Diversity Relationship Manager,   and held a specific allies 
training session delivered at AFP National Headquarters, Canberra. This session was live streamed and recorded. This 
recording has been placed on the AFP’s Gay and Lesbian Liaison Officer (GLLO) Network intranet page, which is, readily 
accessible to all staff. 

 
PLEASE ADD ADDITIONAL ROWS AS REQUIRED 
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AWEI 2020 SUBMISSION DATES 
 

We can accept AWEI submissions between Monday 6th January – 5pm Friday 6th March 2020 (or midnight Saturday 7th March 2020 if sending large file transfer URL). 

 No later than 5pm, Friday 6th March 2020 for handͲdelivered, couriered or mailed submissions (hard copies, USB, etc). 
 Deadline for large file transfer program URL (Including but not limited to Dropbox, Google Docs, ParcelPost, SharePoint or any other internally approved large file transfer 

system) midnight Saturday 7th March 2020 (note: file attachments will not be accepted within emails).   
 Send to AWEI@prideindiversity.com.au with a copy to dhough@acon.org.au 

 

IMPORTANT INFORMATION FOR SUBMITTERS 

Please ensure that you have signed up to the following newsletter – this will ensure that you receive all relevant information and updates in terms of the up and coming AWEI 
period.  Click here to sign up or go to: http://eepurl.com/tT7vf  

OPTIONAL AWEI EMPLOYEE SURVEY 

Participating in the AWEI optional survey?  You will be able to request your unique survey URL as of Monday 20th January, 2020.  The survey will go live from Monday 3rd February 
and will remain open until the close of submissions Saturday 7th March, 2020 (midnight). 

Participation in the survey allows you to balance the results of your AWEI with the views and lived experiences of your employees.  While survey data is linked to your organisation 
enabling us to provide you with a comprehensive high level analysis of responses, individual respondent data is not collected. 
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