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Skeive og arbeidslivet. Tillitsvalgtes erfaringer

Dette notatet presenterer en kartlegging av tillitsvalgtes erfaringer med
skeiv tematikk pa arbeidsplassene sine og setter resultatene i kontekst med
funn fra forskning om skeives opplevelser og arbeidsmiljg. Analysene er ba-

sert pa en sparreundersgkelse gjennomfart som del av tillitsvalgtpanelet
hesten 2025, som Fafo gjennomfgrer pa oppdrag av LO.
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Forord

Alle har rett pd et godt og trygt arbeidsmiljg. Samtidig rapporterer spesielt noen grupper
av skeive om at de ofte mgter diskriminering og trakassering, og mer subtile mekanis-
mer kan medfare ekskludering og annerledesgjgring. Hvordan jobber arbeidslivet i dag
for & ta vare pa sine skeive medarbeidere? Hva er gode tiltak? Hvordan kan tillitsvalgte
bidra? Dette er temaet for dette notatet, som kom i stand etter diskusjoner mellom LO
ved leder av Organisasjonsavdelingen Bard Nylund og Fafo. Vi er glade for & f& gjere
dette prosjektet pa et felt som er i stadig endring og takker for et godt og konstruktivt
samarbeid gjennom prosjektet.

Oslo, juni 2026

Anette Brunovskis og Ester Backmann
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Sammendrag

Dette notatet er utarbeidet av Fafo pd oppdrag av LO, og det er basert pa en spgarre-
undersgkelse blant 1537 tillitsvalgte i LO-forbund. Notatet bruker begrepet
«skeiv/skeive» om personer som bryter med radende normer for kjgnn og seksualitet
(LHBT+).

Tidligere befolkningsundersgkelser har vist at holdningene til skeive ble klart mer posi-
tive fra 2008 til 2022, mens fra 2022 til 2026 har denne utviklingen stoppet opp. Det er
ogsé fortsatt stor variasjon etter region, alder, kjgnn og innvandrerbakgrunn. Transper-
soner og ikke-binzere rapporterer om langt mer trakassering enn andre grupper - rundt
40 prosent mot cirka 15 prosent blant cispersoner.

Skeive kan oppleve subtile former for ekskludering gjennom heteronormativitet, hetero-
seksisme, minoritetsstress og mikroaggresjoner, ogsé der &pen diskriminering er sjel-
den. Dette kan for eksempel handle om normer hvor det antas at alle er heterofile og har
en identitet knyttet til kjgnn registrert ved fgdsel, eller «<sma drypp» av kommentarer
som hver for seg ikke ser ut som en stor sak utenfra, men som til sammen kan bli en
stor belastning for den som blir utsatt. En del diskriminering kan bli «usynlig» fordi
skeive tilpasser forventningene sine og gjer valg for & unngé & bli diskriminert («adap-
tive preferanser»), som 8 holde viktige sider av seg selv skjult eller velge bort yrker ut-
fra antagelser om risiko for diskriminering.

Tillitsvalgte kan spille en viktig rolle i & sette inkludering pa dagsorden og hindre at an-
svaret faller pa skeive ansatte selv. Det er begrenset forskning spesielt pa norske for-
hold, men det finnes en del studier som blant annet anbefaler: tydelige retningslinjer
mot diskriminering, kompetanseheving pé arbeidsplassen, kjgnnsngytrale fasiliteter, ru-
tiner for navn og pronomen, og arbeid for psykologisk trygghet.

Tillitsvalgtes erfaringer

e Seks prosent av de tillitsvalgte opplever at diskriminering eller ekskludering av skeive
forekommer i noen eller stor grad pd deres arbeidsplass.

e Halvparten er helt enige i at skeive kan vaere dpne uten problemer - fraveer av direkte
diskriminering betyr ikke nadvendigvis et fullt inkluderende arbeidsmiljg.

e Omtrent halvparten rapporterer at virksomheten ikke har noen rutiner eller tiltak som
bergrer skeive.

¢ Der tiltak mangler, mener 35-44 prosent at dette ville vaert nyttig & ha for deres ar-
beid som tillitsvalgte.

Holdninger til skeive blant tillitsvalgte

¢ Holdningene er spredte og gjenspeiler den brede variasjonen i befolkningen.

e Pride-markering p& arbeidsplassen er det mest polariserende spagrsmaélet — omtrent
like mange er for, som mot.

o Et flertall (56 prosent) er uenige i at kampen for LHBT+ sine rettigheter har gétt for
langt, mens 20 prosent er enige i dette. Meningene om hvorvidt rettighetene deres er
truet er mer delte.
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¢ Tillitsvalgte i bygg og anlegg og offshore skiller seg tydelig ut med mer skeptiske
holdninger og lavere opplevd relevans av tematikken. Kvinner har gjennomgaende
klart mer stgttende holdning til skeive enn menn.
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1 Skeive og arbeidsmiljo

| dette notatet presenterer vi funn og analyser fra et prosjekt som er basert pa doku-
mentanalyse (gjennomgang av tidligere forskning) og en spgrreundersgkelse blant til-
litsvalgte. | kapittel 2 presenterer vi spagrreundersgkelsen og metodikken vi har brukt i
den. Hensikten med dette prosjektet har veert & kartlegge tillitsvalgtes erfaringer med
skeiv tematikk og a sette dette i kontekst med funn fra forskning om skeives opplevelser
og arbeidsmiljg pa arbeidsplassene sine, og i tillegg hva tillitsvalgte kan gjgre for & bidra
til et godt arbeidsmiljg for skeive.

Tematikken vi skriver om i dette notatet kan bli referert til med flere benevnelser. Vi har
valgt & bruke begrepene ‘skeiv/skeive'. Det er ikke helt rett fram & finne gode begreper
som bade fungerer spraklig uten 3 bli lange og kunstige, og som er dekkende for grup-
pen vi skriver om. Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet (Bufdir) skriver for eksempel
pa sine nettsider at «begrepet ‘personer som bryter med normer for kjgnn og seksuali-
tet’ er den mest presise og minst ekskluderende betegnelsen for denne gruppen» (Buf-
dir, u.d.a.). Dette begrepet gjer imidlertid spréket tungt og reduserer leservennligheten.
Et alternativ er bokstavforkortelser, som LHBT+, LHBTI og LHBTIS." Dette refererer til
ulike grupper av personer som bryter med normer for kjghn og seksualitet, men kan
oppleves som fremmedgjgrende og utilgjengelig (Grgnningsaster, 2025).

Det har veert betydelige endringer i ‘det skeive landskapet’ de siste 15 arene, og situa-
sjonen for skeive er i dag sammensatt. Viktig lovverk er kommet p3 plass, som lovfestet
diskrimineringsvern i 2014. Samtidig er skeive er blitt utsatt for alvorlig hatkriminalitet i
samme periode, og mange er bekymret for utviklingen. Terrorangrepet mot Pride i Oslo i
2022 var et dramatisk punkt i skeives historie i Norge og skapte stor utrygghet. Samti-
dig kom det en stor mobilisering i etterkant, og det ble ogsd meldt om at flere opplevde
mer statte fra storsamfunnet (Skartveit, 2024). Det er grunn til a tro at skeive har ulike
opplevelser som blant annet avhenger av hvor de bor og hvor de jobber. Ulike grupper
skeive blir ogsa sett og mett pa ulike vis.

Arbeid er en sentral arena for levekar, helse og inkludering. Samtidig er det relativt lite
systematisk kunnskap og forskning om skeives arbeidsmiljg i Norge, selv om det stadig
blir forsket mer pd inkludering i arbeidslivet generelt (STAMI, 2025). P3 et overordnet
plan er det endringer i holdninger til skeive, og holdninger til skeive er gjennomgéende
blitt vesentlig mer positive over tid. Samtidig er det ogsa store forskjeller i holdninger til
skeive i befolkningen som varierer med region, alder, kjghn og innvandrerbakgrunn
utenfor Vest-Europa (Bufdir, 2024).

Befolkningsundersgkelser gjennomfgrt for Bufdir i 2008, 2013, 2017 og 2022 viser en
tydelig utvikling i retning av mer positive holdninger til lesbiske, homofile og bifile. Sam-
tidig viser helt ferske tall at utviklingen i retning av mer positive holdninger har stoppet
opp mellom 2022 og 2026 (Bufdir, 2026). Mens under halvparten av befolkningen
oppga at de hadde positive holdninger til homofile, lesbiske og bifile kvinner og menn i

" Denne forkortelsen star for lesbiske, homofile, bifile, transpersoner, interkjenn og skeive.
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2008, gjaldt dette godt over 60 prosent i 2022, og disse tallene har holdt seg p&d om-
trent samme niva i 2026. Utviklingen har veert seerlig tydelig blant menn, som tradisjo-
nelt har hatt mer negative holdninger enn kvinner. Imidlertid viser undersgkelsene at
holdningene varierer mellom ulike grupper skeive, og at framgangen ikke har veert like
stor for alle (Bufdir, 2026).

Det er stor variasjon i holdninger i befolkningen til ulike grupper av skeive, og mest ne-
gative holdninger er det til skeive med kjgnnsuttrykk eller kjgnnsidentitet som utfordrer
tokjgnnsmodellen. Det vil si personer som ikke identifiserer seg med kjgnnet de ble til-
delt ved fadselen, eller som ikke passer inn i forestillingen om at det bare finnes to
kjgnn: kvinne og mann. Dette gjelder for eksempel transpersoner og ikke-binzere. Mens
holdningene til lesbiske og homofile har blitt mer positive over tid, viser undersgkelser
at negative holdninger i stgrre grad retter seg mot personer som utfordrer etablerte fo-
restillinger om kjgnn. Det er minst negative holdninger til lesbiske og bifile kvinner (5
prosent i 2026) og mest negative holdninger til ikke-binaere. Her er det blitt flere som
har negative holdninger fra ar til ar: i 2017 var det 14 prosent som hadde negative hold-
ninger, i 2022 var det 18 prosent og i 2026 har dette steget til 23 prosent. Det har ogsa
veert en svak nedgang i personer som har positive holdninger til ikke-bingere i samme
periode (2017: 38 prosent, 2022: 36 prosent og 2026: 35 prosent). Andelen i befolk-
ningen med negative holdninger til transpersoner har ogséa gkt: 11 prosent hadde nega-
tive holdninger i 2017, 12 prosent i 2022 og 17 prosent i 2026. Positive holdninger til
transpersoner har imidlertid ogsé @kt i samme periode (til forskjell fra positive hold-
ninger til ikke-binezere): i 2017 var det 43 prosent som hadde positive holdninger til
denne gruppa, i 2026 var det 47 prosent og i 2026 var tallet gkt til 49 prosent (Bufdir,
2026). Dette tyder pa at det er flere som har en mening og uttalte holdninger — positive
eller negative - til spgrsmél som handler om kjgnnsidentitet og -uttrykk, og feerre som er
ngytrale enn tidligere.

Forskning viser ogséa at skeive med flere minoritetstilngrigheter kan mgte saerskilte ut-
fordringer. Dette gjelder blant annet skeive med innvandrerbakgrunn, skeive med funk-
sjonsnedsettelser og skeive som tilhgrer religigse eller etniske minoriteter. Slike erfa-
ringer kan ikke forstds ut fra én identitet alene eller én identitet ‘av gangen’, men ma ses
i lys av hvordan ulike former for minoritetsstatus og diskriminering virker sammen. Stu-
dier peker pé at dette kan pavirke bade opplevelsen av tilhgrighet, dpenhet og inklude-
ring i arbeidslivet (Eggebg et al., 2018; Elgvin et al., 2013).

1.1 Trakassering og diskriminering

Det finnes ikke undersgkelser som gir et enhetlig bilde av hvordan forskjellige grupper
av skeive har det i arbeidslivet. | levekarsundersgkelsen blant LHBTIS?-personer fra
2020 ble trakassering definert som ulike former for krenkende, nedverdigende eller
fiendtlig behandling, inkludert verbal trakassering, utfrysing og andre negative hand-
linger fra kolleger eller ledere (Anderssen et al., 2021). Diskriminering viser til situasjo-
ner der personer blir behandlet darligere enn andre p& grunn av seksuell orientering,
kjgnnsidentitet eller kjgnnsuttrykk. Det sterste skillet i erfaringer med diskriminering gar

2 Levekarsundersgkelsen bruker denne benevnelsen.
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mellom cispersoner? (alle seksuelle orienteringer) og personer med andre kjgnnsuttrykk
eller kjgnnsidentiteter, saerlig transpersoner og ikke-binzere.

Levekarsundersgkelsen viser store forskjeller mellom grupper. Om lag 40 prosent av
transpersoner og ikke-binzere oppga at de hadde opplevd trakassering pa arbeidsplas-
sen, sammenliknet med rundt 15 prosent av cispersonene (Anderssen et al., 2021).
Samtidig rapporterer homofile menn om mindre trakassering fra ledere og kolleger enn
alle andre grupper i undersgkelsen, inkludert heterofile menn (Anderssen et al., 2021).
Funnene illustrerer at erfaringene i arbeidslivet varierer betydelig mellom ulike grupper
skeive, og at utfordringene seerlig ser ut til & veere knyttet til kjgnnsidentitet og kjgnnsut-
trykk snarere enn seksuell orientering alene.

1.2 Det som ikke synes sa godt

Ikke alle utfordringer skeive mgter i arbeidslivet kommer til uttrykk som trakassering el-
ler diskriminering. Forskning viser at arbeidsmiljget ogsa kan pavirkes av mer subtile
mekanismer, normer og forventninger som kan veere vanskeligere 3 fa aye p3, bade for
den enkelte og for arbeidsplassen.

Heteronormativitet og heteroseksisme

Undersgkelser av trakassering og diskriminering gir ikke et fullt bilde av skeives opple-
velser i arbeidslivet. Skeive kan oppleve mer subtile former for ekskludering og usynlig-
gjering, og dette kan gi darligere trivsel og mindre opplevelse av tilharighet pd arbeids-
plassen. P& noen méter kan det vaere vanskeligere & beskytte seg eller & reagere enn
ved mer apen diskriminering og trakassering, fordi det er vanskeligere a peke p& noe
konkret som har skjedd (Elgvin et al., 2020).

Heteronormativitet refererer til den utbredte antagelsen om at alle er heterofile og
ciskjgnnede, inntil ‘'noe annet er bevist'. Heteronormative omgivelser og antakelser om
at folk er heterofile som standard kan usynliggjere skeives liv og erfaringer, og fare med
seg usikkerhet om andres holdninger til skeive og mindre &penhet om eget liv. Dette kan
fare til lavere nivaer av opplevd fellesskap med kolleger, arbeidsglede, arbeidsengasje-
ment og trivsel (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2022).

Heteroseksisme er ogsé et nyttig eget begrep for & beskrive noen mindre synlige ut-
fordringer skeive kan mgte i arbeidslivet, som er naert beslektet med diskriminering og
heteronormativitet. Mens diskriminering vanligvis viser til handlinger eller praksiser som
farer til usaklig forskjellsbehandling av personer pé grunn av seksuell orientering eller
kjgnnsidentitet, brukes heteroseksisme om forestillinger og samfunnsstrukturer som tar
heterofili for gitt som det normale, naturlige eller gnskelige. Heteroseksisme kan komme
til uttrykk gjennom diskriminering, men omfatter ogs& mer subtile former for usynliggje-
ring, marginalisering og verdsetting av heterofile liv og relasjoner framfor andre. Begre-
pet kan derfor brukes for & beskrive forhold som ikke nedvendigvis innebaerer regel-
brudd eller direkte trakassering, men som likevel kan bidra til at skeive opplever mindre
tilharighet, trygghet eller anerkjennelse pé arbeidsplassen.

3 Cis-person vil si en som identifiserer seg med kjgnnet som er registrert ved fadsel og brukes som en motsats
til begrepet trans (Jessen, 2023).
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Minoritetsstress og mikroaggresjoner

Minoritetsstress viser til den ekstra belastningen som kan fglge av 3 tilhare en stigmati-
sert minoritet, og som kommer i tillegg til de belastningene alle arbeidstakere kan opp-
leve (Bufdir, u.d.b.). Stresset er knyttet til erfaringer, tilpasninger og forventninger som
falger av minoritetsstatusen, og kan oppstd bade gjennom egne opplevelser av diskri-
minering, trakassering eller ekskludering og gjennom kunnskap om at andre i samme
gruppe utsettes for dette. Over tid kan slik vedvarende arvékenhet, usikkerhet og behov
for & vurdere om det er trygt & veere dpen om egen identitet ha negative konsekvenser
for psykisk og fysisk helse. Belastningen kan blant annet veaere knyttet til usikkerhet om
hvordan kolleger og ledere vil reagere pa ens seksuelle orientering eller kjgnnsidentitet,
forventninger om negative reaksjoner eller erfaringer med diskriminering og eksklude-
ring. Selv i arbeidsmiljger der dpen trakassering er sjelden, kan slike forhold pdvirke
trivsel, tilhagrighet og psykisk helse (das Nair & Sand, 2024).

Mikroaggresjoner er ofte subtile handlinger, kommentarer eller antakelser som signali-
serer at en person oppfattes som annerledes eller avvikende. Dette kan for eksempel
vaere heteronormative antakelser om partner og familieliv, spgrsmél som forutsetter at
alle er heterofile eller kommentarer som framstar som velmente, men som samtidig mar-
kerer skeive som «andre». Hver enkelt hendelse kan virke ubetydelig, men den samlede
effekten kan bidra til stress, utenforskap og redusert opplevelse av inkludering p4 ar-
beidsplassen. Malmquist og medforfattere (2023) undersgkte hvordan svenske kvinner
som tilhgrte seksuelle minoriteter opplevde minoritetsstress og mikroaggresjoner, ba-
sert pa dybdeintervjuer med 48 informanter. Forfatterne viser til at slike erfaringer sjel-
den handler om &pen trakassering eller diskriminering (selv om deltagerne ogsa hadde
opplevd dette), men om gjentatte sma hendelser som kommuniserer at heterofile og
cispersoner oppfattes som normen. Informantene fortalte blant annet om situasjoner
der kolleger tok for gitt at de var heterofile, stilte sparsmal som gjorde at de métte for-
klare eller forsvare egen identitet eller kom med kommentarer som uttrykte overraskelse
over at noen var skeive (Malmquist et al., 2023).

Studien peker pa at slike hendelser ofte er tvetydige og vanskelige & konfrontere, fordi
de sjelden er ment som krenkelser. | tillegg kan de saerlig utenfra hver for seg framsta
som bagatellmessige. Likevel kan de bidra til at skeive blir mer oppmerksomme p& egen
minoritetsstatus og at de opplever mindre tilhgrighet pé arbeidsplassen.

Selv i arbeidsmiljger som for det meste er inkluderende kan det veere krevende stadig &
métte vurdere om, ndr og hvordan man skal fortelle om egen seksuell orientering eller
kjgnnsidentitet. Nye kolleger, ledere, kunder eller samarbeidspartnere kan innebare nye
situasjoner der man ma ta stilling til hvor &pen man gnsker & veere. For mange blir dette
et gjentatt vurderingsarbeid som heterofile og ciskjgnnede arbeidstakere ikke trenger &
forholde seg til, for eksempel fordi deres familiesituasjoner er «<normalen».

Skeives egne tilpasninger av valg og forventninger - ‘adaptive preferanser'?

Forskning peker ogsa pa at en del diskriminering kan bli «skjult» av at skeive tilpasser
forventningene sine (adaptive preferanser) eller gjgr valg for 8 unnga 3 bli diskriminert
(Elgvin et al., 2020; Grgnningsaeter, 2025). Dette kan handle om flere ting. Det kan veere
valg knyttet til yrkesorientering, om en skal vaere dpen om sin seksuelle orientering eller
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kjennsidentitet p& jobb, hvordan en omtaler privatlivet sitt overfor kolleger, eller om en
vurderer 3 slutte i jobben. Slike tilpasninger kan gi mindre frihet til & velge ulike yrker og
arbeidsplasser enn det andre har, uten at det ngdvendigvis blir synlig for omgivelsene
eller at skeive selv problematiserer det (Elgvin et al., 2020; Myndigheten for arbetsmiljo-
kunskap, 2022).

Tilpasningene kan ogsa pavirke hvordan skeive vurderer egne erfaringer med diskrimi-
nering og ekskludering. Nar man over tid blir vant til & matte handtere negative hold-
ninger eller begrense seg selv for & unnga reaksjoner, kan terskelen for hva som opple-
ves som alvorlig eller uakseptabelt forskyves. | intervjuer med ansatte i Den norske
kirke beskriver Elgvin og medforfattere (2020) hvordan en skeiv ansatt tonet ned egne
erfaringer med diskriminering ved & si at «det er ikke sa ille, jeg blir jo ikke steinet». Ek-
semplet illustrerer hvordan erfaringer med marginalisering kan pavirke hvilke forvent-
ninger man har til hvordan man blir mgtt, og dermed ogsé& hva man oppfatter som verdt
& reagere pa eller rapportere. Dette kan bidra til at diskriminering og ekskludering blir
mindre synlig, b&de for arbeidsgivere, kolleger og forskere.

1.3 Krever inkludering av skeive egne tiltak?

Et sentralt spersmal er om inkludering av skeive ansatte krever egne tiltak, eller om ge-
nerelle strategier for et godt arbeidsmiljg og mangfold er tilstrekkelige. Svaret er ikke
entydig. P& den ene siden er det de samme faktorene som fremmer trivsel, tilharighet
og inkludering for skeive ansatte som for andre ansatte: et trygt arbeidsmiljg, tydelige
normer og reaksjoner mot trakassering og diskriminering, god ledelse og en inklude-
rende organisasjonskultur. P4 den andre siden viser den samlede gjennomgangen véar
av forskning at skeive kan mgte noen saerskilte utfordringer knyttet til synlighet, dpen-
het, normer for kjgnn og seksualitet og usikkerhet om hvordan de vil bli mgtt av kolleger
og ledere. Dette kan tilsi behov for gkt kompetanse, bevissthet eller enkelte mélrettede
tiltak.

Samtidig er det ikke gitt at mer oppmerksomhet alltid oppleves som positivt. Skeive er
ingen ensartet gruppe, og ansatte kan ha ulike gnsker og behov. Mens noen opplever
det som viktig at arbeidsplassen aktivt synliggjer og anerkjenner skeive perspektiver,
kan andre vaere opptatt av a bli behandlet pd samme méate som alle andre ansatte og
veaere skeptiske til tiltak som oppleves som kategoriserende eller stigmatiserende.
Spearsmalet er derfor ikke bare om det trengs egne tiltak, men ogsé hvordan slike tiltak
utformes og forankres i arbeidsmiljgarbeidet.

Det finnes begrenset forskning i Norge p& hvordan arbeidsplasser best kan legge til
rette for trivsel og et godt og trygt arbeidsmiljg for skeive ansatte, men noe litteratur er
det. Noen studier peker pa betydningen av at arbeidsplassen aktivt synliggjer og inklu-
derer skeive perspektiver. Dette kan bidra til at skeive ansatte opplever seg sett, aner-
kjent og verdsatt, og kan samtidig signalisere at mangfold knyttet til kKjgnn og seksualitet
er en naturlig del av arbeidsfellesskapet (Jakobsen & Hardarson, 2024).

Samtidig peker forskning pé at tiltak som legger til rette for &penhet ogsd kan innebzere
dilemmaer. Apenhet om seksuell orientering eller kjgnnsidentitet kan gi tilgang til stette,
forstdelse og tilpasninger pa arbeidsplassen. For mange kan det ogsa redusere
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belastningen ved 8 skjule sider ved eget liv. Samtidig kan gkt dpenhet gjgre ansatte mer
synlige og dermed ogsa mer utsatt for negative holdninger, trakassering eller diskrimi-
nering dersom arbeidsmiljget ikke oppleves som trygt (Lundberg et al., 2024). Hvorvidt
dpenhet oppleves som en ressurs eller en risiko, vil derfor gjerne avhenge av konteks-
ten og av hvordan arbeidsplassen mgter skeive ansatte.

Et beslektet dilemma handler om forholdet mellom inkludering og forskjellsbehandling.
Flere studier viser at skeive ansatte kan vaere opptatt av ikke a bli «gjort til en sak» eller
redusert til sin seksuelle orientering eller kjgnnsidentitet (Elgvin et al., 2020). Tiltak som
er ment & fremme inkludering kan i noen tilfeller ogséa bidra til & understreke at skeive
ansatte er annerledes enn andre ansatte. For enkelte kan dette oppleves som positiv
anerkjennelse, mens andre kan oppleve ugnsket oppmerksomhet pa forhold de ikke
gnsker skal vaere sentrale i arbeidshverdagen. Dette illustrerer at tiltak som retter seg
mot skeive ansatte ikke ngdvendigvis vil bli oppfattet likt av alle.

Bevissthet og kunnskap - hva kan vare spesielt for skeive ansatte?

Samlet sett peker den forskningen vi har gjennomgatt i dette notatet pa at inkludering av
skeive ansatte ikke farst og fremst handler om & velge mellom generelle eller malrettede
tiltak. Snarere handler det om & kombinere et bredt arbeid for et godt arbeidsmiljg med
kompetanse og bevissthet om de sezerlige utfordringene skeive kan mgte. Selv om
mange av mekanismene som fremmer inkludering er de samme som for andre ansatte,
kan erfaringer knyttet til 3penhet, synlighet og normer for kjgnn og seksualitet gjere at
enkelte tiltak eller former for tilrettelegging er relevante. Samtidig understreker forsk-
ningen betydningen av at slike tiltak utformes p& mater som ikke bidrar til unadig kate-
gorisering eller opplevelser av & bli definert som annerledes.

Tidligere Fafo-forskning beskriver ogsa hvordan arbeidsplasser kanskje kan overvur-
dere sin egen evne til & handtere arbeidsmiljgutfordringer knyttet til skeiv tematikk, slik
Arne Grgnningseeter beskriver i en artikkel fra 2025:

«Tre fokusgrupper ble presentert for et arbeidsmiljgproblem som involverte skeiv
tematikk. Farst sa deltakerne at dette ville bli behandlet som ethvert arbeidsmiljz-
problem, men sd begynte skeive deltakere a problematisere dette. Flere av delta-
kerne sa etterpa at de hadde forstatt at dette var sparsmal de matte jobbe mere
med. Det er med andre ord lett a tro at evnen til & handtere slike utfordringer er
bedre enn den faktisk er (Lescher-Nuland og Grgnningsaster 2010).» (Grenningsae-
ter, 2025, s. 23-24)

Forskning pa skeives levekar og arbeidsliv peker pa at skeive generelt i utgangspunktet
gnsker det samme som andre ansatte: & bli mgtt som enkeltpersoner og vurdert ut fra
kompetanse og arbeidsinnsats. Samtidig viser studier at arbeidsplasser ofte er preget
av normer og antakelser om kjgnn og seksualitet som gjer at skeive méa forholde seg til
spgrsmal og vurderinger andre ansatte sjelden mgter. Dette kan handle om alt fra usik-
kerhet knyttet til & vaere dpen om eget liv til erfaringer med usynliggjering, stereotypier
eller kommentarer som ikke ngdvendigvis er ment som krenkende, men som likevel sig-
naliserer at man faller utenfor det som oppfattes som normalt. Forskningen peker ogsé
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pa at skeive ansatte ofte selv ma ta ansvar for & vurdere nér, hvordan og overfor hvem
de skal veaere dpne, noe som kan vaere en belastning i seg selv.

Usynlighet og mulighet til & skjule identitet

Skeive kan ofte i starre grad enn for eksempel noen etniske minoriteter i prinsippet
velge om de skal veere dpne om sin identitet og minoritetstilhgrighet pa arbeidsplassen.
Dette kan fare til at mange velger & skjule sin seksuelle orientering eller kjgnnsidentitet
av frykt for diskriminering eller negative reaksjoner, saerlig hvis arbeidsmiljget ikke opp-
leves som trygt.

Samtidig er dette valget ofte mer komplisert enn det kan se ut som. Det & skjule eller
tone ned sider ved egen identitet kan kreve stor oppmerksomhet og energi i hverdagen.
Mange arbeidsplasser er preget av smaprat om familie, partner, fritid og privatliv, og
skeive ansatte kan derfor stadig métte ta stilling til hvor &pne de skal vaere. For noen in-
nebeerer dette 8 unngd bestemte temaer eller formuleringer, mens andre aktivt velger a
veere apne for a slippe belastningen ved & skjule deler av livet sitt. Skeive kan ogsa opp-
leve at de ma ta stilling til &penhet pa nytt nar de bytter jobb, far nye kolleger eller mater
nye kunder og brukere. Et utdatert begrep er a «vzaere i skapet» dersom man holder ori-
entering eller identitet skjult, mens nyere forstdelser peker pé at avgjerelser om hva man
skal fortelle/vise og til hvem er en pdg&ende vurderingsprosess som utgjer et usynlig
arbeid. Malterud og Bjerkman (2016) foreslar et skifte i begreper fra «& vaere i skapet»
til «situert skjuling av seksuell orientering» (Malterud & Bjorkman, 2016; Malterud &
Bjgrkman, 2013).

Handtering av mikroaggresjoner og heteronormativitet

Skeive ansatte kan ofte mgte mikroaggresjoner: sma, ofte utilsiktede utsagn eller hand-
linger som oppleves som ekskluderende. Mikroaggresjoner er ikke i seg selv unikt for
skeive, men hva som kan oppleves som ekskluderende kan skille seg fra opplevelsene
til andre som opplever det samme. Eksempler p& heteronormativitet inkluderer antagel-
ser om heteroseksualitet («Hva gjgr kona di?» til en mannlig ansatt) eller nedlatende
holdninger til kjgnnsuttrykk (Elgvin et al., 2013; Ohnstad, 2024).

Slike hendelser er ofte enkeltstdende og kan framstd som trivielle for dem som star
utenfor situasjonen. Samtidig viser forskning at gjentatte erfaringer med denne typen
kommentarer eller antakelser kan bidra til en opplevelse av & vaere annerledes eller ikke
fullt ut inkludert i arbeidsfellesskapet. Utfordringen er ikke nadvendigvis enkeltkommen-
tarene i seg selv, men summen av sma signaler om hvem som oppfattes som normale
og hvem som avviker fra normen (Frisell & Olsen, 2024).

Inkludering av skeive kan derfor kreve en bevisstgjegring pa arbeidsplasser om normer
og hvordan de kan virke ekskluderende. Dette handler ikke bare om a forhindre trakas-
sering eller diskriminering, men ogsa om & reflektere over sprakbruk, humor, antakelser
og rutiner som kan bidra til usynliggjering. Forskningen tyder p& at mange arbeidsplas-
ser har kommet langt nar det gjelder & handtere dpenbare former for diskriminering,
men det kan veere vanskeligere & identifisere og diskutere de mer subtile mekanismene
som pévirker opplevelsen av tilhgrighet.
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Spesifikke utfordringer for transpersoner og ikke-binaere

Transpersoner og ikke-binaere mater ofte strukturelle utfordringer knyttet til for eksem-
pel bruk av riktig navn og pronomen samt tilgang til garderober og toaletter. Dette er
ogsé en liten gruppe mennesker som de siste rene er blitt tema for omfattende offent-
lig debatt og politisering. Dette kan gjere arbeidsplassen til en saerlig viktig arena for
trygghet.

For noen kan utfordringene vaere knyttet til praktiske forhold, som registreringssyste-
mer, adgangskort, e-postadresser eller dokumentasjon som ikke samsvarer med navn
eller kjgnnsidentitet. For andre handler det om hvordan kolleger og ledere forholder seg
til kjignnsidentitet i det daglige. Forskning pa transpersoners erfaringer i arbeidslivet pe-
ker pa at sparsmal om respektfull omgangstone, bruk av riktige pronomen og handte-
ring av feil har stor betydning for opplevelsen av inkludering (Lundberg et al., 2024).

Mens mange lesbiske, homofile og bifile kan velge om de vil dele informasjon om egen
seksuell orientering, kan kjgnnsuttrykk eller kjgnnsidentitet vaere mer synlig for omgivel-
sene, for eksempel i forbindelse med transisjon. Dette kan gjgre det vanskeligere &
skjerme seg mot oppmerksomhet eller kommentarer eller neergdende spgrsmél for ek-
sempel om kirurgi. Det blir ogsé et spgrsmal om hvordan denne gruppen omtales og
diskuteres p& arbeidsplassen - for eksempel i uformelle samtaler, i lunsjen eller i forbin-
delse med medieoppslag og politiske debatter. Forskning pa dette feltet anbefaler tilret-
telegging og kompetanseheving, kjgnnsngytrale fasiliteter og en bevisstgjgring om sam-
funnsdebatten blant ledere og ansatte (Lundberg et al., 2024).

1.4 Tillitsvalgtes rolle

Arbeidsgiver har et lovpalagt ansvar for 8 forebygge diskriminering og arbeide aktivt,
malrettet og planmessig for likestilling og inkludering pa arbeidsplassen. Dette falger
blant annet av aktivitets- og redegjarelsesplikten i likestillings- og diskrimineringsloven
(Likestillings- og diskrimineringsloven, 2017).

Tillitsvalgte kan spille en viktig rolle i dette arbeidet, i samarbeid med ledelse og verne-
ombud. Gjennom sitt ansvar for ivaretakelse av medlemmenes interesser kan de bidra til
& sette inkludering p& dagsordenen, lgfte fram utfordringer og falge opp saker som gjel-
der diskriminering eller trakassering. Tillitsvalgte kan ogsé bidra til at spersmal om in-
kludering av skeive blir en del av det ordinzere arbeidsmiljgarbeidet, framfor & bli be-
handlet som enkeltsaker eller szrinteresser.

Skeive ansatte kan ofte bli tillagt et uformelt ansvar for a synliggjere utfordringer, for-
klare begreper eller foresl|a tiltak. Mange gnsker a bidra til et mer inkluderende arbeids-
milj@, men @nsker ikke ngdvendigvis & fungere som «mangfoldsambassadgrer» eller
veere ansvarlige for & forklare egne rettigheter og behov (Lundberg et al., 2024). Der-
som inkluderingsarbeidet i stor grad blir avhengig av enkeltpersoners engasjement, kan
det ogsa bli sarbart og tilfeldig.

Forskningen viser at det er viktig & sikre at arbeidet med inkludering er forankret i orga-
nisasjonen og inngér i det systematiske arbeidsmiljgarbeidet, og at det er hensiktsmes-
sig & ha en proaktiv tilnserming for & skape gode, trygge rom for de ansatte (Myndighe-
ten for arbetsmiljokunskap, 2024). Dette innebaerer blant annet a ta et proaktivt ansvar
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for kompetanseheving, utvikling av rutiner og oppfelging av utfordringer som oppstar,
uten at skeive ansatte selv mé baere hovedansvaret for & identifisere eller Izse proble-
mene.

Erfaringer fra organisasjoner pé feltet viser at mange arbeidsplasser etterspgr kunnskap
om hvordan de kan arbeide mer systematisk med inkludering. Tiltak som trekkes fram i
forskning og veiledningsmateriell (se for eksempel Jakobsen & Hardarson, 2024; Lund-
berg et al., 2024; MYNAK, 2024; STAMI, 2025) omfatter blant annet

e tydelige retningslinjer mot diskriminering og trakassering som ogsa omfatter seksuell
orientering, kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk

e opplaering og kompetanseheving for ledere, tillitsvalgte og ansatte om skeive per-
spektiver og inkluderende arbeidsmiljg

e rutiner og HR-praksiser som tar hgyde for ulike kjgnnsidentiteter, blant annet nar det
gjelder navn, pronomen og registreringssystemer

¢ arbeid for psykologisk trygghet og en arbeidskultur der ansatte kan vaere dpne om
relevante sider ved livet sitt uten frykt for negative reaksjoner

¢ inkluderende lgsninger knyttet til garderober, toaletter og andre fysiske fasiliteter

For tillitsvalgte kan inkluderingsarbeidet ogsa innebaere & reflektere over egne hold-
ninger og egen kunnskap. Flere studier viser at mange former for ekskludering ikke er
tilsiktede, men springer ut av etablerte normer og antakelser om kjgnn, seksualitet og
familieliv. @kt bevissthet om slike mekanismer kan gjgre det lettere 8 identifisere utford-
ringer og bidra til et arbeidsmiljg der flere opplever & bli sett og inkludert.
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2 Tillitsvalgtes erfaringer

Analysene i dette kapittelet er basert pa en spgrreundersgkelse rettet mot tillitsvalgte i
LO-forbund, gjennomfart via tillitsvalgtpanelet hasten 2025, hvor 1537 deltok. Tillits-
valgte er vanlige ansatte, samtidig som de representerer sine kollegaer og bidrar til
ivareta ansattes rettigheter pa arbeidsplassen. | undersgkelsen fikk disse flere sparsmal
som omhandlet skeive i arbeidslivet.* Spgrsmélene dekker tre hovedtemaer: tillitsvalg-
tes vurderinger av diskriminering og trakassering av skeive pé arbeidsplassen, hvilke
rutiner og tiltak virksomhetene har, og tillitsvalgtes egne holdninger til skeives rettighe-
ter og Pride-markering.

De fleste tillitsvalgte vurderer at diskriminering og ekskludering av skeive arbeids-
takere forekommer sjelden p& deres arbeidsplass — kun seks prosent svarer at
dette skjer i noen eller stor grad. Likevel er det bare halvparten som er helt enige i
at skeive kan vaere dpne uten problemer, noe som tyder pa at fraveer av direkte dis-
kriminering ikke nadvendigvis betyr et fullt ut inkluderende arbeidsmiljg.

Omtrent halvparten av de tillitsvalgte rapporterer at virksomheten ikke har noen ru-
tiner eller tiltak som spesifikt bergrer skeive. Der tiltak finnes, er det vanligst at
dette er nevnt i generelle rutiner, som HMS- og likestillingsrutiner. Hverken spesi-
fikke tiltak og rutiner, eller kompetansehevende tiltak er saerlig utbredt. Der det ikke
finnes tiltak, mener mellom 35-40 prosent at dette ville vaert nyttig for deres arbeid
som tillitsvalgt.

Holdningene tillitsvalgte har til skeive er spredte og gjenspeiler i stor grad den
brede variasjonen vi ser i befolkningen ellers. Pride-markering pa arbeidsplassen
er det mest polariserende sparsmalet — omtrent like mange er helt for som helt mot.
En av fem tillitsvalgte er enig i at rettighetene til LHBT+ har gétt for langt.
Tillitsvalgte fra mannsdominerte bransjer — saerlig bygg og anlegg og offshoreba-
sert virksomhet - skiller seg ut pa tvers av flere spgrsmal: De opplever tematikken
som mindre aktuell og har mer skeptiske holdninger, samtidig som de ogsa er mer
usikre pa om skeive kan vaere dpne pé arbeidsplassen uten problemer.

2.1 Utvalgsinformasjon om Tillitsvalgtpanelet

Totalt inngér 1537 tillitsvalgte i utvalget, med kjennetegn oppsummert i tabell 2.1. Dette
er tillitsvalgte pa arbeidsplassniva.® Gjennomsnittsalderen blant de tillitsvalgte som har

4 sperreundersegkelsen ble begrepet LHBT+ benyttet, med felgende introduksjon: «Na har vi noen spgrsmal om
LHBT+-gruppen i arbeidslivet. LHBT star for lesbiske, homofile, bifile og transpersoner. Det er et stort kjgnns-
og seksualitetsmangfold som bryter med normer for kjgnn og identitet. Derfor velges det ofte & omtale gruppen
som LHBT+ for & synliggjere at alle er inkludert.»

5 Ekskluderer tillitsvalgte p& regionalt niva, som i forening/forbund pé regionalt eller nasjonalt niva.
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svart pa undersgkelsen er 50 ar, og 46 prosent er kvinner (708 respondenter). Utvalget

er spredt pa tvers av bransjer og sektorer.

Den sterste gruppen er ansatt i statlig eller kommunal sektor, som utgjgr 52 prosent av
utvalget. Industri utgjer 15 prosent, mens private virksomheter innen helse/omsorg/so-

sial og bygg- og anleggsbransjen utgjar henholdsvis 7 prosent hver.

Panelet er sa langt som mulig sammensatt slik at andelen tillitsvalgte fra hvert forbund
tilsvarer forbundets andel av LOs medlemstall. Fordelt pa forbund er Fagforbundet
sterst med 33 prosent av respondentene (508), etterfulgt av Fellesforbundet med 16

prosent (246) og NTL med 13 prosent (197).

Tabell 2.1: Tillitsvalgtpanelet. Hasten 2025. Kjennetegn og fordeling.

Snitt/andel Antall
Alder 50 76 857
Kvinner 46 % 708
Statlig/kommunal sektor 52 % 726
Industri 15 % 210
Bygg og anlegg 7% 97
Privat helse/omsorg/sosialt ar- 7% 92
beid
Samferdsel m.m. 5% 73
Varehandel 4% 56
Bank/Media/IKT/Konsulent 4% 60
Offshorebasert virksomhet 3% 44
Vakt / renhold / annen privat 2% 27
tjeneste
| 1
Forbund
Fagforbundet 33% 508
Fellesforbundet 16 % 246
Andre 14 % 221
NTL 13 % 197
Styrke 8 % 16
EL og IT Forbundet 6 % 85
Fellesorg. 5% 84
Handel og kontor 5% 80
| N respondenter 1537 I
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2.2 Opplevelse av og erfaring med diskriminering og trakassering

Et naturlig utgangspunkt er a spgrre hvor framtredende LHBT+-tematikk i det hele tatt
oppleves i de tillitsvalgtes hverdag. Panelet fikk derfor farst spgrsmélet: «Hvor aktuelt er
tematikk knyttet til gruppen LHBT+ sin situasjon i arbeidslivet for ditt arbeid som tillits-
valgt?». Hva den enkelte legger i begrepet «aktuelt» kan variere — det kan handle om
kjennskap til skeive arbeidstakere pd arbeidsplassen, om tematikken er noe som krever
saerskilt oppmerksomhet i deres virksomhet, i kombinasjon med om de opplever at te-
matikken bergrer deres rolle som tillitsvalgt. Uavhengig av tolkning gir svarene et bilde
av hvor synlig og relevant LHBT+-sparsmal oppleves & veere blant tillitsvalgte.

Svarfordelingen er presentert i figur 2.1. Den viser at 40 prosent svarte at det er verken
aktuelt eller uaktuelt. En mulig tolkning er at en del tillitsvalgte av ulike grunner ikke
opplever et behov for at denne tematikken behgver saerskilt oppmerksomhet av dem
som tillitsvalgte. 21 prosent har svart at denne tematikken er enten ganske eller svaert
aktuell, mens 30 prosent mener den er ganske eller svaert uaktuell for deres arbeid som
tillitsvalgte. Det er flere i bygg, offshore og industrien som oppga at dette er en
ganske/svaert uaktuell tematikk, enn i andre private bransjer og stat/kommune.

Figur 2.1: «<Hvor aktuelt er tematikk knyttet til gruppen LHBT+ sin situasjon i arbeidslivet for ditt arbeid som
tillitsvalgt?». Prosent. N = 1537
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Videre har vi spurt panelet «l hvilken grad opplever du at kjgnns- og seksualitetsmang-
fold er et tema som diskuteres pa din arbeidsplass?», som ikke er spesifikt rettet mot
skeive i arbeidslivet og favner den bredere tematikken knyttet til kjgnn og seksualitet.
Her svarte 70 prosent at denne tematikken i liten grad diskuteres, eller at den ikke dis-
kuteres i det hele tatt, mens 29 prosent svarte at dette til en viss grad diskuteres og 1
prosent at de ikke vet (ikke vist i figur).

Figur 2.2 viser at et stort flertall i tillitsvalgpanelet vurderer at diskriminering eller eks-
kludering av skeive arbeidstakere i liten eller ingen grad forekommer pa deres arbeids-
plass (82 prosent), mens 12 prosent er ikke sikre. De resterende 6 prosent (78
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tillitsvalgte) svarte at dette forekommer enten i noen, i ganske stor eller i sveert stor
grad. Det er ingen tydelige bransjeforskjeller i disse svarene.

Vi har ogsa spurt de tillitsvalgte om skeive arbeidstakere har varslet dem eller andre til-
litsvalgte pa arbeidsplassen om diskriminering eller trakassering i jobbsammenheng
knyttet til kjignns- og seksualitetsmangfold. Her er det 48 personer (3 prosent), som be-
krefter at dette har skjedd de siste tolv mdnedene. Omtrent halvparten svarte at det har
skjedd én gang de siste tolv manedene, mens den andre halvparten har opplevd flere
varsler. De aller fleste oppga a ha fulgt opp varslene, szerlig gjennom & gi bistand og
statte til fornsermede og a varsle videre oppover i virksomheten.

Figur 2.2: «Etter din vurdering, i hvor stor grad forekommer diskriminering eller ekskludering av arbeidsta-
kere som er LHBT+ pa din arbeidsplass?» Prosent. N = 1537.
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Nar vi ber tillitsvalgte vurdere hvor enig de er i pastanden «Det er ikke noe problem for
ansatte som er LHBT+ & vaere dpne om det pd min arbeidsplass», sier halvparten seg
helt enig i dette, mens 40 prosent svarte lenger ned pa skalaen (figur 2.3). Dette kan
tyde pa at selv om de fleste tillitsvalgte vurderer at diskriminering og ekskludering i liten
grad forekommer, er det en viss utbredelse av arbeidsmiljger der det 8 vaere dpen som
skeiv ikke er uproblematisk. Sagt pa en annen méte: Fravaer av direkte diskriminering
betyr ikke ngdvendigvis at arbeidsplassen oppleves som fullt ut inkluderende.

Tillitsvalgte i bygg og anlegg, industri og offshore er i sterre grad uenige i pdstanden om
at det ikke er noe problem & vaere &pent skeiv pé deres arbeidsplass. Dette er interes-
sant, sett i sammenheng med at en hgyere andel i disse bransjene mener skeive i ar-
beidslivet er et mindre aktuelt tema for deres arbeid som tillitsvalgte. En mulig tolkning
er at dersom det er problematisk eller utrygt & std fram som skeiv, vil feerre gjgre det —
og nar fa er apne, opplever heller ikke de tillitsvalgte at tematikken er seerlig aktuell i de-
res hverdag.
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Figur 2.3: «Det er ikke noe problem for ansatte som er LHBT+ & vaere dpne om det pa min arbeidsplass». Pro-
sent.N =1537
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2.3 Tiltak og rutiner

Rutiner og tiltak kan bidra til et mer inkluderende arbeidsmiljg og gi tillitsvalgte verktay
for & h&ndtere utfordrende situasjoner. Tillitsvalgtpanelet fikk derfor sparsmal om hvilke
rutiner eller kompetansehevende tiltak virksomheten har, som bergrer skeive. De ble
presentert to type rutiner, der en er «nevnt i generelle HMS-/AMUY/likestillingsrutiner» og
den andre er «rapporterings-/varslingsrutiner som omtaler dette spesifikt», i tillegg til
kompetanseheving for ledere og/eller ansatte. | tillegg har vi kategorien «Annet» og
«Ingen av de nevnte».

Figur 2.4 presenterer andelen som har krysset bekreftende p& de ulike svarkategoriene.
Vi ser at omtrent halvparten har svart «ingen av de nevnte». Det vil si at en god del til-
litsvalgte mener virksomheten verken har generelle eller spesifikke rutiner som bergrer
skeive, og at de heller ikke har kompetanseheving. Det er ogsa langt mer utbredt a ha
generelle rutiner, enn rutiner som spesifikt omtaler skeive. Syv prosent har krysset av
for «Annet» og de fleste av disse har videre spesifisert at de ikke vet om det finnes til-
tak eller rutiner som bergrer skeive.
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Figur 2.4: «Har din virksomhet rutiner eller kompetansehevende tiltak som bergrer gruppen LHBT+?». Pro-
sent. Flere svar mulig. N = 1537
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Dersom man ikke krysset bekreftende p& om man hadde en rutine eller et tiltak, fikk
man videre sparsmal om dette kunne veert nyttig. Figur 2.5 viser svarfordeling for hver
av disse tre rutinene/tiltakene. Det er tydelig at mange tillitsvalgte mener det ville veert
nyttig med de tiltakene som de forelgpig mangler pé sin arbeidsplass. Mellom 35 og 44
prosent mener disse tiltakene ville vaert ganske eller svaert nyttige, mens rundt 30 pro-
sent mener disse verken ville veert nyttige eller unyttige. Svarfordelingen over de ulike
tiltakene er mer eller mindre sammenfallende og tyder pa at respondentene vurderer
nytten ved hvert av tiltakene noks4 likt.

Figur 2.5: «Hvor nyttig eller unyttig mener du det ville vaert for ditt arbeid som tillitsvalgt om din virksomhet
hadde hatt rutiner eller kompetansehevende tiltak pa noe av det felgende?». Prosent. N = 1002-1381.
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2.4 Holdninger til skeive blant tillitsvalgte

Tillitsvalgte er vanlige ansatte, og deres holdninger til skeive vil — som for alle andre - til
dels veere formet av konteksten de er en del av, inkludert arbeidsplassen og bransjen de
jobber i. Samtidig innebzerer rollen som tillitsvalgt at man bidrar til & ivareta et godt ar-
beidsmiljg for alle ansatte. Holdninger kan derfor ha betydning for hva man legger
merke til og hvordan man vurderer arbeidsmiljget for skeive ansatte pa sin arbeidsplass.

Tillitsvalgtpanelet har blitt presentert fire pdstander som er sentrert rundt holdninger til
LHBT+ sine rettigheter og til markering av Pride. Panelet ble bedt om & vurdere pa en
skala fra 1til 5 hvor enig eller uenig de er i hver pdstand. Pastandene er utformet med
béde positivt og negativt ladede formuleringer for & fange opp ulike nyanser i hold-
ninger. De to ferste p&standene er positivt ladet, mens de to siste er negativt ladet:

«Pride burde markeres pa arbeidsplasser.»
«Rettighetene til LHBT+ er truet.»

«Pride markeringen tar for stor plass.»

«Kampen for LHBT+ sine rettigheter har gatt for langt.»

P&standen om at Pride-markeringen tar for stor plass er likt formulert som i en befolk-
ningsundersgkelse gjennomfart i 2022 (Bufdir, 2024) og den siste pastanden er lik som
i en befolkningsundersgkelse gjennomfegrt i 2024 (NIM, 2024). Dette gir grunnlag for
sammenligning av holdninger blant tillitsvalgte med den gvrige befolkningen.®

Figur 2.6 og 2.7 presenterer svarfordelingen for henholdsvis de positivt ladede og ne-
gativt ladede pastandene knyttet til skeives rettigheter og Pride-markering.

For pastanden om at Pride burde markeres pa arbeidsplasser er meningene noksé delte
(figur 2.6): Omtrent like mange er helt eller delvis uenige (39 prosent) som helt eller del-
vis enige (37 prosent), og de to ytterkategoriene er de klart mest vanlige svaralternati-
vene.

For pastanden om rettighetene til LHBT+ er truet, er det ogsé noksé delte meninger (fi-
gur 2.6). Det er stor variasjon i svarene, og omtrent like mange er helt eller delvis uenige
(33 prosent), som helt eller delvis enige (32 prosent). Svarene er imidlertid mer konsen-
trert mot midten av skalaen, og flere har svart «ikke sikker» enn for pdstanden om pride
ber markeres pa arbeidsplassen.

For pastanden om at kampen for rettighetene til LHBT+ har gatt for langt (figur 2.7), kan
vi sammenligne svarene til tillitsvalgte med befolkningen (NIM, 2024). Blant de tillits-
valgte svarte 56 prosent at de er helt eller delvis uenige i at kampen for rettighetene til
LHBT+ har gatt for langt, og det er szerlig mange som er helt uenige. Samtidig svarte 20
prosent at de er helt eller delvis enige i at kampen for rettighetene til LHBT+ har gétt for
langt. Sammenlignet med befolkningen er det omtrent like mange som er helt eller

8 | disse to befolkningsundersgkelsene er alle de fem svarkategoriene skrevet ut som «Helt enig», «Ganske
enig», «Verken enig eller uenig», «Ganske uenig» og «Helt uenig».
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delvis enige i dette, men det er flere blant tillitsvalgte som er helt uenige (40 prosent)
enn i befolkningen ellers (21 prosent).

For pastanden om at Pride-markeringen tar for stor plass, kan vi ogsd sammenligne
svarene til tillitsvalgte med befolkningen (Bufdir 2022). Halvparten av de tillitsvalgte er
helt eller delvis uenige i at Pride-markeringen tar for stor plass, mens 37 prosent er helt
eller delvis enige (figur 2.7). Det er omtrent likt som i befolkningen ellers (48 prosent er
uenige og 32 prosent er enige).

Samlet sett er holdningene til Pride-markering mer polariserte enn holdningene til skei-
ves rettigheter. For pastandene om Pride er de to ytterkategoriene klart mest brukt, noe
som tyder pa at sparsmalet engasjerer og splitter. For p&dstandene om rettigheter er sva-
rene mer spredt utover skalaen, og flere er usikre — noe som kan tyde p3 at tillitsvalgte
opplever dette som et mer sammensatt sparsmal.

Figur 2.6: Positivt ladede pastander om skeives rettigheter og Pride-markering. Prosent. N = 1537
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Figur 2.7: Negativt ladede pastander om skeives rettigheter og Pride-markering. Prosent. N = 1537
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Videre har vi undersgkt hvordan holdninger henger sammen med bransje og med kjen-
netegn ved den tillitsvalgte. Vi har ferst sett pd om svarene pa de fire pastandene sam-
varierer og slik sett fanger opp en underliggende holdning.” Analysen viser at det er til-
felle: Tillitsvalgte som er skeptiske til Pride-markering tenderer ogsa til & mene at kam-
pen for rettighetene til skeive har gatt for langt og omvendt. P& bakgrunn av dette har vi
laget en holdningsindeks som utgjgr hver respondents gjennomsnittlige skar pa tvers av
de fire pastandene. Svarskalaen er kodet fra —2 til 2: for de positivt ladede pastandene
(«Pride burde markeres» og «Rettighetene til LHBT+ er truet») gir enighet positive ver-
dier og uenighet negative verdier. For de negativt ladede pastandene («Pride-marke-
ringen tar for stor plass» og «Kampen har gatt for langt») er det motsatt — her gir enig-
het negative verdier og uenighet positive verdier. P4 denne maten peker alle de fire pa-
standene i samme retning p& indeksen: Positiv verdi tilsvarer en stattende holdning,
mens en negativ verdi tilsvarer en mer skeptisk holdning. Verdien 0 vil tilsvare en mer
neytral holdning. Denne indeksen bruker vi videre for & undersgke hvordan holdninger
varierer pa tvers av kjennetegn.

Figur 2.8 viser gjennomsnittlig skar p& holdningsindeksen for hver bransje. Den rgde lin-
jen markerer null, som tilsvarer en ngytral holdning. Bransjer til hayre for linjen har i
gjennomsnitt en positiv holdning til skeive og Pride-markering, mens bransijer til venstre
har en mer skeptisk holdning. De horisontale linjene rundt hvert gjennomsnitt viser usik-
kerhetsvinduet og om forskjeller mellom bransjer er statistisk signifikante.®

Figuren viser at de fleste bransjer ligger noe over null — det vil si at tillitsvalgte i gjen-
nomsnitt er svakt stgttende, men naer ngytralt. | stat/kommune-sektor og bank/me-
dia/IKT/konsulent er tillitsvalgte i snitt klart positive. To mannsdominerte bransjer skiller
seg imidlertid tydelig ut: Tillitsvalgte i offshorebasert virksomhet og bygg og anlegg har
gjennomsnittsverdier godt under null, som tyder pé at skeptiske holdninger er mer ut-
bredt blant tillitsvalgte i disse bransjene. Dette er de samme bransjene hvor relativt
mange mener tematikken er lite relevant for deres arbeid som tillitsvalgt, men ogsa at
det ikke er uproblematisk & std fram som skeiv.

7 Samleindeksen er konstruert pa grunnlag av en faktoranalyse av de fire pastandene. Faktoranalysen viste at
alle fire pastander lader p& én felles faktor, noe som indikerer at de maler én underliggende holdningsdimen-
sjon.

8 Jo bredere vindu, desto starre usikkerhet i estimatet. Usikkerhetsvinduet pavirkes av antall respondenter i
bransjen og av hvor spredte svarene er: F& respondenter og/eller stor variasjon i svarene gir et bredere vindu.
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Figur 2.8: Sammenheng mellom bransje og holdninger. Gjennomshittlig skar holdningsindeks.
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Figuren viser gjennomsnittlig skér pa holdningsindeksen per bransje, basert pa regresjonsanalyse.

Prikkene angir gjennomsnittet, og de horisontale linjene viser 95 prosent konfidensintervall — det
vil si det intervallet vi med 95 prosent sikkerhet kan si at den sanne gjennomsnittsverdien ligger
innenfor. Den rgde linjen markerer null, som tilsvarer en ngytral holdning pa indeksen. Indeksen

gér fra -2 (mest skeptisk) til 2 (mest stgttende). N = 1537.

Figur 2.9 viser gjennomsnittlig skar pa holdningsindeksen etter kjgnn og alder. Som for

bransjefiguren markerer den ragde linjen ngytral holdning. Figuren viser en tydelig og
konsistent kjgnnsforskjell: Kvinner er betydelig mer positive til skeive og Pride-marke-

ring enn menn i alle aldersgrupper. Kvinner ligger gjennomgaende godt over null, mens
menn ligger naer null gjennom hele aldersspekteret. Det er likevel tydelig at yngre kvin-

ner er mest positive, og at holdningene i snitt blir gradvis mer ngytrale med gkende al-

der blant kvinner.

Figur 2.9: Sammenheng mellom kjenn og holdninger.
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3 Oppsummering

| dette notatet har vi sett pd kunnskap om skeives situasjon i arbeidslivet og p3 tillits-
valgtes erfaringer med og holdninger til tematikken. Tidligere forskning viser at hold-
ningene til skeive i befolkningen har blitt vesentlig mer positive de siste 15 arene. Likevel
er bildet sammensatt. Transpersoner og ikke-binaere rapporterer fortsatt om langt mer
trakassering enn andre grupper, og mange skeive mater mer subtile former for eksklu-
dering gjennom heteronormativitet, mikroaggresjoner og minoritetsstress — mekanismer
som er vanskeligere & peke pd, men som over tid kan gi lavere trivsel og tilhgrighet pa
arbeidsplassen. En del diskriminering blir dessuten usynlig fordi skeive tilpasser for-
ventningene sine og gjer valg for 8 unngd & bli utsatt for negative reaksjoner.

Funn fra tillitsvalgtpanelet speiler dette bildet. De fleste tillitsvalgte vurderer diskrimine-
ring og ekskludering som lite utbredt pa sin arbeidsplass, men bare halvparten er helt
enige i at skeive kan vaere dpne uten problemer. Rundt halvparten av virksomhetene
mangler rutiner og tiltak som spesifikt berarer skeive, og blant dem som mangler slike
tiltak mener mellom 35 og 44 prosent at det ville veert nyttig & ha dem for arbeidet som
tillitsvalgt. Det er altsd et uttrykt behov for bedre verktgy blant mange tillitsvalgte.

Holdningene blant tillitsvalgte er spredte og gjenspeiler den brede variasjonen vi finner i
resten av befolkningen. Et flertall er uenige i at kampen for LHBT+-rettigheter har gatt
for langt, men én av fem er enig i dette. Pride-markering pé arbeidsplassen er det mest
polariserende sparsmalet — omtrent like mange er for som mot. Tillitsvalgte i mannsdo-
minerte bransjer som bygg og anlegg og offshore skiller seg tydelig ut med mer skep-
tiske holdninger og lavere opplevd relevans av tematikken.

Et godt arbeidsmiljg for skeive bygges ikke av enkelttiltak alene, men av en vedvarende
0g bevisst innsats forankret i det ordinaere arbeidsmiljgarbeidet. Tillitsvalgte er i en ngk-
kelposisjon til & bidra til dette fordi de kjenner sin arbeidsplass og har legitimitet til 3
lzfte temaer p& vegne av ansatte.
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Vedlegg

Sperreskjema Tillitsvalgtpanelet. Host 2025.

Sparreskjemaet til tillitsvalgtpanelet inneholdt sparsmal knyttet til flere tema. Falgende
spagrsmal knyttet til tematikken LHBT+ ble stilt til tillitsvalgtpanelet.

Introtekst: «Na har vi noen sparsmal om LHBT+-gruppen i arbeidslivet. LHBT star for
lesbiske, homofile, bifile og transpersoner. Det er et stort kjgnns- og seksualitetsmang-
fold som bryter med normer for kjgnn og identitet. Derfor velges det ofte & omtale grup-
pen som LHBT+ for & synliggjere at alle er inkludert.»

1. Hvor aktuelt er tematikk knyttet til gruppen LHBT+ sin situasjon i arbeidslivet for ditt ar-
beid som tillitsvalgt?

sveert aktuelt

ganske aktuelt

verken aktuelt eller uaktuelt
ganske uaktuelt

sveert uaktuelt

ikke sikker

IZER O

2. Hardinvirksomhet rutiner eller kompetansehevende tiltak som bergrer gruppen LHBT+?

FLERE SVAR MULIG

1.  Nevntigenerelle HMS-/AMU-/likestillingsrutiner

2. Oppleering/lkompetanseheving for ledere/ansatte

3. Rapporterings-/varslingsrutiner som omtaler dette spesifikt
4. Annet__ NOTER

5. Ingen avde nevnte

3. Hvor nyttig eller unyttig mener du det ville veert for ditt arbeid som tillitsvalgt om din virk-
somhet hadde hatt rutiner eller kompetansehevende tiltak pa noe av det falgende?

a) Nevntigenerelle HMS-/AMU-/likestillingsrutiner
b) Oppleering/kompetanseheving for ledere/ansatte
c) Rapporterings-/varslingsrutiner som omtaler dette spesifikt

Sveert nyttig

Ganske nyttig

Verken nyttig eller unyttig
Ganske lite nyttig

Sveert lite nyttig

Ikke sikker

mo o0 T

4. |hvilken grad opplever du at kjgnns- og seksualitetsmangfold er et tema som diskuteres
pa din arbeidsplass?

a. |storgrad
b. Inoengrad
c. |litengrad
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d. Ikkeidet hele tatt
e. Ikke sikker

5. Harmedlemmerilgpet av de siste 12 manedene varslet deg eller andre tillitsvalgte pa
arbeidsplassen om diskriminering/trakassering i jobbsammenheng av arbeidstakere
som er LHBT+ knyttet til kjgnns- og seksualitetsmangfold?

a) Ja
b) Nei
c) Ikke sikker

HVIS 1 PA SP@RSMAL 5

6. Omtrent hvor mange ganger har dette skjedd i lapet av de siste 12 manedene?

1gang

2-3 ganger

4-5 ganger

6-10 ganger

flere enn 10 ganger

A S

HVIS 1 PA SPGRSMAL 5

7. Tautgangspunktidet siste tilfellet av diskriminering/trakassering av arbeidstakere som

er LHBT+ knyttet til kjgnns- og seksualitetsmangfold du har blitt varslet om:

Hva gjorde du med denne saken?

FLERE SVAR MULIG

a) Jegavventet og lot saken ligge

b) Jegundersgkte saken, men fant at den ikke var alvorlig og lot den ligge
c) Jegundersgkte saken ogtok det opp med den det gjaldt

d) Jegtok saken opp i AMU-mgte

e) Jegsendte saken videre til min overordnede/leder

f) Jegga bistand/statte til forneermede i saken

g) Jegsendte saken videre til forbundet

h) Jeg sendte saken videre til Arbeidstilsynet

i) Jeg kontaktet bedriftshelsetjenesten/helsepersonell

j)  Jeg kontaktet Likestillings- og diskrimineringsombudet
k) Annet__ NOTER

l) Ingen avde nevnte NMUL

8. Etterdinvurdering —i hvilken grad forekommer diskriminering eller ekskludering av ar-
beidstakere som er LHBT+ i din virksomhet?
a. |sveertstorgrad

b. |ganske stor grad
c. Inoengrad
d. Ilitengrad
e. lkkeidethele tatt
f.  Ikke sikker
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9. Hvorenig eller uenig er du i fglgende pastander? Svar pa en skala fra 1 til 5 der 1 betyr
helt uenig og 5 helt enig

a) Deterikke noe problem for ansatte som er LHBT+ & veere 4pne om det pa min ar-
beidsplass
) Pride-markeringen tar for stor plass.
c) Pride burde markeres pé arbeidsplasser
) Kampen for LHBT+ sine rettigheter har gatt for langt.
) Rettighetene til LHBT+ er truet
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