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Forord

Sexuella trakasserier pa arbetsplatser 4r ett omfattande problem med stora
konsekvenser f6r bade individer och organisationer. Problemet 4r inte begrinsat
till ndgon enskild bransch, yrkesgrupp eller geografisk plats utan dterfinns i
olika arbetsmiljéer och pa olika hierarkiska nivéer. Trots lagstiftning och 6kad
medvetenhet efter #metoo-rorelsen kvarstar utmaningar i att férebygga och
hantera sexuella trakasserier pa ett effektivt sitt. Aven om det finns omfattande
prevalensforskning pa omrédet, saknas ofta ett helhetsperspektiv dir kopplingen
mellan individers agerande, ojimstillda maktférhéllanden och organisatoriska
strukeurer tydliggors.

Myndigheten f6r arbetsmiljokunskap har darfor kartlagt och analyserat
forskning kring det praktiska arbetet med att motverka sexuella trakasserier i
arbetslivet. S6kningar har genomf6rts i relevanta databaser och resultaten har
analyserats utifrin genusteoretiska ramverk for att identifiera organisatoriska och
arbetsplatskulturella villkor som paverkar bade forekomst och efterlevnad. For att
fordjupa och konkretisera kunskapen kompletteras sammanstillningen med tvé
lirande exempel frin verksamheter som arbetat aktivt med fragorna.

Forfattarna till kunskapssammanstillningen ir filosofie doktor Anne-Charlott
Callerstig, institutionen for humaniora, utbildnings- och samhillsvetenskap vid
Orebro universitet och filosofie doktor Anneli Hiyrén, Nationellt centrum for
Kvinnofrid vid Uppsala universitet. Maria von Essen och Jon Runsten Holmberg
vid Mittuniversitetet har bidragit i arbetet med litteratursékningen. Docent
Renita Sérensdotter, Centrum for genusvetenskap vid Uppsala universitet har

pa uppdrag av myndigheten kvalitetsgranskat kunskapssammanstillningen.
Ansvarig processledare vid Myndigheten for arbetsmiljokunskap har varit
teknologie doktor Karin Sjoberg Forssberg. Camilla Wengelin har varit
kommunikator.

Forfattarna till kunskapssammanstillningen har sjilva valt sina teoretiska och
metodologiska utgingspunkter och 4r ansvariga for resultaten och slutsatserna
som presenteras i kunskapssammanstillningen.

Jag riktar ett stort tack till alla, som pa olika sitt, bidragit till att ta fram denna
virdefulla kunskapssammanstillning.

Givle, augusti 2025

tododl <

Nader Ahmadi, Generaldirektor
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Lasanvisning och definition
av nyckelbegrepp

Denna kunskapssammanstillning fokuserar pa sexuella trakasserier pa

arbetsplatser och hur systematiskt arbetsmiljoarbete kan bidra till att motverka
forekomsten. Den syftar till att forstd orsakerna bakom och identifiera vad som
behover goras for att skapa arbetsmiljoer dir man hanterar sexuella trakasserier.

Lasanvisning

For att underlitta lisningen och hjilpa lisaren att hitta relevant information 4r
kunskapssammanstillningen indelad i avsnitt som beskrivs nedan.

Sammanfattning

For den som soker en dversikt rekommenderas att borja med sammanfattningen,
som ger en overgripande bild av bakgrund, resultat, slutsatser och praktiska
implikationer. Direke efter den svenska sammanfattningen finns en engelsk
oversittning av sammanfattningen.

1. Inledning

Ger en bakgrund till imnet, anger frigestillningar och beskriver syftet.
Aven urval och begrinsningar for arbetet sammanfattas.

2. Sexuella trakasserier och arbetsmiljoarbete

Forklarar arbetsgivarens ansvar att forebygga och étgirda sexuella trakasserier
enligt diskriminerings- och arbetsmiljlagen. Avsnittet belyser dven aspekter
av grinsdragning och tystnadskultur.

3. Teoretiskt ramverk

I avsnittet presenteras anvinda begrepp och teorier djupare.

4. Metod

Avsnittet beskriver metod, urvalsprocess samt bearbetning och analys i arbetet
med kunskapssammanstillningen.

5. Resultat

Redogorelse och beskrivning av studier som utgor underlag i kunskaps-
sammanstillningen. Avsnittet besvarar frigorna om vilka organisatoriska

och arbetsplatskulturella villkor som har betydelse for férekomst av sexuella
trakasserier pd arbetsplatser samt vilka villkor som har betydelse for arbetsplatsers
efterlevnad av regelverk gillande arbetsmilj6 och sexuella trakasserier.



6. Larande exempel

Tva exempel som ger en inblick i skilda verksamheters arbete med att hantera
sexuella trakasserier samt hur erfarenheterna skiljer sig at.

7. Diskussion

Diskussionen fokuserar pa hur organisatoriska villkor som péaverkar sexuella
trakasserier och efterlevnaden av regelverk kan forstds med hjilp av teorier om
kon, organisation och implementering. Resultaten kopplas till det teoretiska
ramverket i relation till den svenska kontexten.

8. Slutsatser

Slutsatserna behandlar de viktigaste insikterna frin kunskapssammanstillningen
kring organisatoriska villkor, deras paverkan pa sexuella trakasserier och
efterlevnad av regelverk, samt hur dessa faktorer kan hanteras for att uppna
langsiktig forindring.

9. Kunskapsluckor

Redogor for forskningsluckor och framtida forskningsbehov.

Definition av nyckelbegrepp

I kunskapsomridet om sexuella trakasserier finns flera begrepp som tolkas pé
olika sitt. Bide inom forskningen och i det praktiska arbetet f6rs diskussioner
om vad begreppen betyder. Dirfor f6ljer hir ett avsnitt med mer fordjupade
definitioner. En del av dem har en fortsatt definition dven i teoriavsnittet.

Kunskapssammanstillningen bygger pa nigra centrala nyckelbegrepp, som
dterkommer genom texten. For att underlitta lisningen kommer hir grunden
for hur de definieras.

Sexuella trakasserier

Den mest basala definitionen brukar vara att sexualiserade nirmanden och
uttryck sker mot en person som anser det vara ovilkommet.



Sextrakasseritrappa Steg 6

1995 beskrev Ninni Hagman modellen "sextrakasseritrappan”. Ett tvang eller
Modellen har anvands som ett verktyg i arbetet mot sexuella hot finns med
trakasserier. Steg 5 i bilden, en
Ord och person som
handlingar utnyttjar sin
Steg 4 som &r position for
Den fysiska uppenbart att fa sin.yilja
beréringen blir | | krdnkande igenom for
Steg 3 mer uppenbart | | och hotfulla till Q)fempel
Trakasserierna | | Patréngande som kyssar, en tjanst,
blir mer till exempel ovélkomna befordran
Steg 2 fysiska, men genom att férslag, eller hogre
Obekvama fortfarande p& | | Strykasigmot | | valdtakter. 16n.
blickar och ett forsiktigt nagon eller
Steg 1 stirrande, en sétt. Det kan att utnyttja
Komplimanger | | kénsla av att varaen vén~|‘ig ett tlIIf_aIIe
som ges bli "avkladd klapp som &r for fysisk
istillet for ett med blicken”. ovalkommen beroring.
professionellt Hér dverskrids '°C‘h obghaglig
bemdtande. den kroppsliga | i situationen.
integriteten.

Figur 1. Sextrakasseritrappan

I modellen "sextrakasseritrappan” definierade Ninni Hagman sexuella
trakasserier och synliggjorde att de kan forstds som ezt spektrum av handlingar
som inte nodvindigtvis behover vara fysiskt kroppsliga (1). Den definitionen visar
hur kommentarer, komplimanger, blickar och sa kallade kamratliga kramar
alla kan vara grunden for sexuella trakasserier och att det handlar om hur
mottagaren upplever handlingarna, snarare 4n intentionen hos den som

utfér handlingarna.

Diskrimineringsombudsmannen definierar sexuella trakasserier enligt féljande (2):
Ett ovilkommet beteende ir ett beteende som den utsatte upplever vara
oonskat eller krinkande. Det dr den som blir utsatt som avgor om beteendet
ir ovilkommet eller inte.

De vanligaste och mest anvinda definitionerna av sexuella trakasserier
inkluderar inte sammanhanget och organisationen de forekommer i. Under
teoriavsnittet utvecklas definitioner av sexuella trakasserier med det tilldgget
och hur det definieras i forskning.

Jamstalldhet

Jamstilldhetsmyndigheten definierar jamstilldhet enligt f6ljande (3): Kvinnor
och min har samma rittigheter, skyldigheter och majligheter. Jimstilldhet
giller alla omraden i livet. Det politiska begreppet jamstilldhet markerar
jamlikhet mellan kdnen och att konen har samma virde.

Jamstilldhet handlar inte bara om jimn kénsférdelning och kvantitativa métt.
Jamstilldhet handlar ocksd om kvalitativa perspektiv, att gora det tydligt vad
som péverkar kvinnors och mins livsvillkor inom olika omraden i samhillet.



Bland de faktorer som péverkar vara livsvillkor finns bland annat:
* attityder, till exempel olika synsitt;
* normer, till exempel regler, riktlinjer och principer;
* virderingar, till exempel uppfattningar och asikeer;
* ideal, till exempel forebilder, monsterbilder och idéer.

Sverige har tva juridiska kon, kvinna och man, men det innebir inte att alla
definierar sig enligt tvakénsnormen. Tvikonsnormen innebir att alla forvintas
tillhéra antingen kategorin kvinna eller man och f6lja de normer som ir
kopplade till respektive kon, samt att konen har en hierarkisk virdering sé att
min och maskulinitet ir 6verordnat kvinnor och feminitet.

Systematisk arbetsmiljo (SAM)

Systematiskt arbetsmiljéarbete (SAM) 4r ramverket som beskriver uppgifter
och ansvar f6r arbetsmiljoarbete. Det omfattar uppgifter som frimjar en siker
och tillfredsstillande arbetsmiljo, inklusive identifiering, bedomning och
hantering av risker. I enlighet med arbetsmiljolagen dligger det skyddsombud,
arbetstagarorganisationer och arbetsgivare att systematiskt organisera och
genomfora detta arbete.

Arbetsmiljoverket skriver att (4): Systematiskt arbetsmiljdarbete, eller SAM,
beskriver hur ni ska organisera, genomféra och folja upp arbetsmiljoarbetet.
Malet ér att skapa en arbetsmiljo dir ingen blir sjuk, skadas eller dér av jobbet.

Konsnormer

Att kon idr kopplat till normer innebir att det finns férvintningar pa beteenden,
stillningstaganden och férhéllningssitt som uppfattas som typiska for min
respektive kvinnor. Normerna och deras effekter grundar sig i hur vi som
samhille uppfostrar barn utifrin om de ses som flickor eller pojkar och
uppfattningen om vad som ir “ritt” for en flicka respektive en pojke. Flickor
lar sig att de ska vara omsorgsfulla och ta hand om andra och pojkar lir sig att
ta for sig. Flickor lir sig da till exempel att bli passiva och pojkar lir sig att inte
ha kontakt med sitt kinsloliv. Normerna férstirks under uppvixten och sedan i
arbetslivet till att bli ofta omedvetna men kraftfulla informella regler om livsval,
beteenden, utseende och frhallningssitt till varandra och var omgivning.
Sexuella trakasserier uppstar bland annat for att ndgon bryter mot dessa tankar
om vad det innebir att vara kvinna eller man, som ett sitt att fora tillbaka den
normbrytande personen till ordningen och de informella normerna (5).

Organisation och kdn, kdnad organisation

Med en konad organisation, kénade rutiner eller kénad kultur i ett sammanhang
menas att sammanhanget inte ar neutralt utan att kdn spelar roll. Det spelar roll
bade i bemirkelsen om det dr mén eller kvinnor som jobbar i ett sammanhang,
var de jobbar, med vilka arbetsuppgifter de jobbar och vilka normer for kon som
spelar roll. Med det menas att maskulinitet och feminitet skapas och uppfattas,
tolkas och bygger identiteter med utgingspunkt i vad sammanhanget, jobbet och
kollegorna tycker passar in. Det kan handla om en viss sorts maskulinitet som
kopplas till ett jobb, och om vilken maskulinitet som férvintas for ett jobb. Att



forstd en arbetsplats ur det perspektivet ir att férsta hur den 4r kénad. Det giller
ocksa till exempel maktuttryck, beslutsforhet och vem som kan vara chef, vilken
sorts man och vilken sorts kvinna (6).

Genus och kon

Nir genus beskrivs avses den del av en persons personlighet, beteende och
livsval som formas genom fostran till flicka eller pojke, kvinna eller man. Denna
fostran sker pé flera olika sitt och genom olika sammanhang. Det handlar om
hur nyfodda klds och hur det talas till dem utifrdn en férvintan om kén, en
forvintan som sedan forstirks genom allt fran val av leksaker till forestillningar
om hur ett barn borde vilja se ut, agera och vara. Genus kallas ibland f6r det
kulturellt eller socialt skapade kénet, for att skilja det frin det kon kroppen
representerar. Inom genusforskningen anvinds begreppet kon och konad istillet
for genus med samma betydelse. Ett argument som fors fram ir att det socialt
skapade konet — genus — ir sa starkt forknippat med kroppen att de framstar
som olika lager eller nivier hos individen. Genus kan ibland férstis som en extra,
palagd, niva hos en individ som kan stdpas om. Forskningen har dock visat att
det vi ldr oss socialt och kulturellt ar mycket svérare att andra eller utveckla in
vad man kan tro och dirfér viljer en del att anvinda begreppet kon och kénad
medan andra anvinder begreppet genus.

I den hir kunskapssammanstillningen anvinds begreppen som synonymer
och innebir en benimning for det som oftast inrymmer socialt och kulturellt
kon, det vill siga den delen av konsidentiteten som kommer genom

till exempel uppfostran, media, kultur och tradition. Eftersom teorier i
kunskapssammanstillningen omfamnar bada begreppen anvinds bada i teori,
metod, resultat- och slutsatskapitlen.

Arbetsplatskulturella villkor

Kunskapssammanstillningen har fokus pé organisatoriska villkor och strukturer
och hur dessa paverkar och behover vara uppbyggda for att underlitta arbetet
mot sexuella trakasserier. Organisatoriska villkor handlar just om strukturer och
regler, fordelning av mandat och makt och annat som kan forstas genom ate till
exempel betrakta ett organisationsschema. Arbetsplatskulturella villkor handlar
om kulturen pé arbetsplatsen, hur man forhéller sig till varandra. Det inkluderar
hur individer skimtar med varandra, hur jargong kan innehalla krinkningar,
hur grinser dras och hur individer pratar med varandra. Det ir alltsa ett begrepp
som ringar in beteenden mer 4n byrdkratiska strukturer.

Teoretiskt ramverk

Ett teoretiskt ramverk, som till exempel Joan Ackers teoretiska modell (7) som
anvinds i denna kunskapssammanstillning, r en strukturerad uppsittning
begrepp och teorier som anvinds for att analysera och forstd hur kén och make
skapas och uppritthalls inom organisationer.

Kunskapssammanstillningen omfattar forskning som knyter ihop ovan
beskrivna begrepp och aktiviteter, program eller motsvarande som utvecklar
arbetet mot sexuella trakasserier genom systematiskt arbetsmiljéarbete och
jamstilldhetsstravanden.
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Sammanfattning

Sexuella trakasserier pa arbetsplatser 4r ett omfattande problem med stora
konsekvenser for bade individer och organisationer. Trots lagstiftning och 6kad
medvetenhet efter #metoo-rérelsen kvarstar utmaningar i att férebygga och
hantera trakasserier pa ett effektivt sitt.

Denna kunskapssammanstillning fokuserar pd sexuella trakasserier pa
arbetsplatser och hur systematiskt arbetsmiljoarbete kan bidra till att motverka
forekomsten. Den syftar till att forsta orsakerna bakom och identifiera vad
som behover goras for att skapa arbetsmiljoer dir sexuella trakasserier hanteras.
For att fordjupa och konkretisera kunskapen kompletteras sammanstillningen
med tvd exempel frin verksamheter som arbetat aktivt med att motverka
sexuella trakasserier. De lirande exemplen blir dirmed ett komplement till
sammanstillningen av forskning i filtet genom att vara exempel pa vad man
kan ldra av praktiken.

Metod och urval

Kunskapssammanstillningen bygger pa en systematisk litteraturoversikt med
tematisk innehallsanalys av 89 vetenskapliga publikationer. Studier pa svenska
och engelska har inkluderats, med fokus pa arbetsplatsrelaterade aspekter

av sexuella trakasserier. Sokningar har genomf6rts i relevanta databaser och
resultaten har analyserats utifran ett genusteoretiskt ramverk for att identifiera
organisatoriska och arbetsplatskulturella villkor som paverkar bade forekomst
och efterlevnad.

Resultat

Forekomst av sexuella trakasserier och organisatoriska
faktorer

Forskningen visar att sexuella trakasserier inte enbart dr en friga om arbetslivets
strukturer dir bade formella och informella normer paverkar férekomsten, utan
ocksi individuella beteenden som ir svira att komma at. Ofta menar man att
organisatoriska villkor som organisationskultur, yrkesaspekter och regelverkens
tillimpning utgdr skl till att trakasserier fortgar och bortser frain maktutévning
och individuella relationer samt hur de bade paverkar forekomsten av sexuella
trakasserier och hur de hanteras.

Arbetsplatskulturen spelar en central roll dir normalisering av trakasserier,
sexistisk jargong eller tystnadskultur skapar en miljo dir 6vertridelser inte
anmils eller atgirdas. I minga arbetsmiljéer uppritthalls konssegregerade
arbetsvillkor dir anstillda utifran kon tillskrivs olika roller och ansvar, vilket
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skapar asymmetriska maktforhéllanden. Mansdominerade yrken har ofta en
hogre forekomst av trakasserier. Det forekommer dock @ven i kvinnodominerade
sammanhang. Sammanhang dir det kan finnas sirskilda utsatthetsfaktorer,
exempelvis frin kunder eller brukare, kan ha mer och tydligare uttryckea
trakasserier.

Efterlevnad av regelverk och arbetsmiljoatgarder

Sammanstillningen visar att dven i organisationer med omfattande riktlinjer

och policyer begrinsas genomforandet av hur regelverk tolkas och tillimpas i
praktiken. Trots lagkrav pad dtgirder mot sexuella trakasserier visar forskningen
att genomfoérandet varierar beroende pa konsrelaterade villkor i férhillandet till
arbetsplatsens struktur, resurser och prioriteringar. En slutsats dr att arbetsplatsers
insatser for att motverka sexuella trakasserier ofta har begrinsad effekt, eftersom
de tenderar att fokusera pi ytliga dtgirder, som enskilda incidenter eller
policyférindringar, snarare dn att utmana de konade makestrukturer och normer
som bade mojliggdr sexuella trakasserier och samtidigt skapar en ogynnsam
miljo f6r det forebyggande och atgirdande arbetet. Ménga arbetsgivare infor
policyer och utbildningar, men dessa har begrinsad effekt om de inte foljs upp
och integreras i verksamhetens langsiktiga arbete. Forskningen visar att dven
arbetsmiljoarbetet brister i effektivt hanterande av sexuella trakasserier. Fokus
ligger ofta pa fysiska risker, medan organisatoriska och sociala faktorer och
konsrelaterade maktstrukturer forbises.

Tystnadskultur och en ridsla for repressalier kan leda till att anstillda inte
rapporterar trakasserier, sirskilt om ledningen signalerar att frigan inte ar
prioriterad. P4 vissa arbetsplatser behandlas sexuella trakasserier som individuella
problem snarare 4n ett organisatoriskt ansvar, vilket minskar effekten av
forebyggande arbete. Studierna visar ocksd att manga arbetsgivare betraktar
arbetet mot sexuella trakasserier som en punktinsats snarare 4n en integrerad

del av verksamheten. Nir insatser som utbildning eller rapporteringssystem
genomfors utan att kopplas till djupare organisatoriska forindringar tenderar

de att fa begrinsad effekt. Systematiskt arbete dr avgorande for att forebygga
och hantera sexuella trakasserier pa arbetsplatser. Insatser som ir langsiktiga,
inkluderar tydlig ansvarsférdelning och f6ljs upp kontinuerligt har storre chans
att leda till faktisk forandring dn punktinsatser och symboliska policyer. For att
sikerstilla effektiva atgirder krivs en integrerad strategi dér arbetet blir en del av
organisationens struktur och kultur.

Olika aktdrers viktiga roll och behov av kontextanpassade
insatser

Kunskapssammanstillningen visar att olika aktorer, sisom chefer, HR, fackliga
foretridare och kollegor, har en avgérande betydelse bade for forekomsten av
sexuella trakasserier och for efterlevnaden av atgirder. Deras roll ir ofta dubbel;
beroende pa hur de agerar och vilka férutsittningar de har kan de antingen
bidra till forindring och trygghet, eller uppritthalla tystnadskulturer och
ojamlika maktstrukturer. Chefer har en central roll genom att sitta normen for
vad som tolereras och hur anmilningar hanteras, men deras agerande péaverkas
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av organisationens kultur och prioriteringar. HR kan vara en drivkraft for
forindring men begrinsas ofta av arbetsgivarens agenda och prioritering av
juridisk efterlevnad framfér mer genomgripande f6rindring. Fackliga foretridare
kan stirka anstilldas skydd och kriva att man ska folja arbetsmiljoregler,

men deras inflytande varierar beroende pa arbetsplatsens struktur, kultur och
arbetsgivarnas instillning. Kollegor spelar en avgorande roll — de kan antingen
mojliggora sexuella trakasserier genom tystnad och normalisering, eller ingripa
och ge stod till utsatta. Flera av studierna i kunskapssammanstillningen
understryker ocksa att branschspecifika forutsittningar kan ha betydelse — bade
for forekomsten av sexuella trakasserier och f6r mojligheterna att genomfora
forebyggande édtgirder. Detta pekar pa vikten av kontextanpassade insatser.

Slutsatser och praktiska implikationer

Ett genomgripande, systematiskt och kontextanpassat
arbete i samverkan

Studierna i denna kunskapssammanstillning visar att insatser mot sexuella
trakasserier ofta blir otillrickliga nir de enbart riktas mot enskilda incidenter
eller policyférindringar. For att uppna verklig forandring krivs ett
genomgripande, lingsiktigt och systematiskt arbete som utmanar kénade
makestrukturer, normer och vardagliga praktiker i organisationen, i linje med
Ackers modell. Ett tydligt kdnsperspektiv behdver genomsyra hela processen,
fran arbetsmiljokartldggningar till utbildning och ansvarsfordelning. Arbetet
maste ocksd anpassas efter sammanhang, eftersom olika verksamheter priglas
av delvis olika risker, normer och organisatoriska villkor. En annan viktig
slutsats r att samverkan mellan chefer, HR, fackliga foretradare och kollegor ar
avgorande for att insatser ska fd genomslag. De arbetsplatser som lyckas med att
forebygga och hantera sexuella trakasserier kinnetecknas av en helhetsstrategi
dir strukturella atgirder kombineras med aktiv normférindring och ett
kontinuerligt lirande.

Forskningsluckor

Det finns tydliga kunskapsluckor i hur sexuella trakasserier hanteras i det
systematiska arbetsmiljéarbetet, vilket gor att det saknas beprévade och
utvirderade metoder. Fackliga foretridare, sirskilt skyddsombud, har en
viktig roll i arbetsmilj6arbetet, men forskning kring deras kapacitet och
mojligheter att paverka dr bristfillig. Dessutom behovs mer kunskap om hur
arbetsmilj6forskning kan integreras med perspektiv pa kénsmakt, samt hur
kontextanpassade och intersektionella insatser kan utvecklas for att forebygga
och hantera sexuella trakasserier.
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English Summary

Sexual harassment in the workplace is a widespread problem with serious
consequences for both individuals and organizations. Despite legislation and
increased awareness following the #MeToo movement, challenges remain in
effectively preventing and managing harassment.

This knowledge compilation aims to present research on why sexual harassment
continues at the same rate and why workplaces fail to comply with rules and
guidelines. The assignment also includes the presentation of two learning
examples, which are included in the report.

Method and study-selection

The knowledge compilation is based on a systematic literature review with
thematic content analysis of 89 scientific publications. Studies in both Swedish
and English were included, focusing on workplace-related aspects of sexual
harassment. Searches were conducted in relevant databases, and the results were
analyzed using gender-theoretical frameworks to identify organizational and
workplace cultural factors that influence both the prevalence of and compliance
with anti-harassment measures.

Findings

Prevalence of sexual harassment and organisational factors

Research shows that sexual harassment is not only a matter of workplace
structures, where both formal and informal norms influence its prevalence, but
also of individual behaviors that are difficult to address. It is often argued that
organizational factors-such as workplace culture, occupational aspects, and the
application of regulations-explain the persistence of harassment, while the role
of power dynamics and interpersonal relationships, and how they affect both the
occurrence and handling of harassment, is frequently overlooked.

Workplace culture plays a central role, where the normalization of harassment,
sexist jargon, or a culture of silence creates an environment in which violations
are neither reported nor addressed. In many workplaces, gendersegregated
working conditions persist, where roles and responsibilities are assigned based
on gender, creating asymmetric power relations. Male-dominated professions
tend to have a higher prevalence of harassment, though it also occurs in female-
dominated settings. Industries with specific risk factors, such as customer or
client interactions, often show more frequent and overt harassment.
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Compliance with regulations and work environment
measures

The compilation shows that even in organizations with extensive guidelines

and policies, implementation is often limited by how these regulations are
interpreted and applied in practice. Despite legal requirements to address

sexual harassment, research indicates that enforcement varies depending on
genderrelated conditions in relation to the workplace’s structure, resources,

and priorities. One conclusion is that efforts to counteract sexual harassment
often have limited effect, as they tend to focus on surface-level actions, such

as individual incidents or policy changes, rather than addressing the gendered
power structures and norms that both enable harassment and create an
unfavorable environment for prevention and intervention. Many employers
introduce policies and training, but these have limited impact if not followed up
and integrated into the organization’s long-term efforts. The research also shows
that work environment initiatives often lack the capacity to effectively address
sexual harassment. The focus is frequently on physical risks, while organizational
and social factors, and gendered power structures, are overlooked.

A culture of silence and fear of retaliation can prevent employees from reporting
harassment, especially when management signals that the issue is not prioritized.
In some workplaces, harassment is treated as an individual problem rather than
an organizational responsibility, which weakens preventive efforts. The studies
also show that many employers view efforts against sexual harassment as isolated
actions rather than an integrated part of the organization. When measures such
as training or reporting systems are implemented without being linked to deeper
organizational changes, they tend to have limited impact. Systematic work is
essential to prevent and address sexual harassment in the workplace. Long-term
initiatives that include clear distribution of responsibility and continuous follow-
up are more likely to result in real change than isolated actions or symbolic
policies. To ensure effective measures, an integrated strategy is needed-where the
work becomes part of the organization’s structure and culture.

The important role of workplace actors and the need for
contextualized measures

This knowledge compilation shows that various actors, such as managers, HR,
union representatives, and colleagues, play a crucial role in both the occurrence
of sexual harassment and in the enforcement of measures. Their role is often
dual: depending on how they act and the conditions they operate under, they
can either contribute to change and safety or maintain cultures of silence and
unequal power relations. Managers have a central role in setting the standard for
what is tolerated and how complaints are handled, but their actions are shaped
by organizational culture and priorities. HR can be a driver of change but is
often limited by the employer’s agenda and prioritization of legal compliance
over transformative efforts. Union representatives can strengthen employee
protection and demand adherence to workplace regulations, but their influence
varies depending on organizational structure and management attitudes.
Colleagues also play a decisive role, either by enabling harassment through
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silence and normalization or by intervening and supporting those affected.
Several of the studies emphasize that sector-specific conditions significantly
influence both the prevalence of harassment and the effectiveness of preventive
efforts. This highlights the need for contextually adapted measures.

Conclusions and practical implications

Comprehensive, systematic, and context-specific work
through collaboration

The studies in this knowledge compilation show that efforts to combat sexual
harassment are often insufficient when they focus solely on individual incidents
or policy changes. Achieving real change requires a comprehensive, long-term,
and systematic approach that challenges gen-dered power structures, norms, and
everyday practices within the organization — in line with Acker’s model. A clear
gender perspective must permeate the entire process, from workplace assessments
to training and the distribution of responsibilities. Measures must also be
tailored to the specific context of each sector, as different industries are shaped
by distinct risks, norms, and organizational conditions. Another key conclusion
is that collaboration between managers, HR professionals, union representatives,
and colleagues is essential for measures to be effective. Workplaces that succeed
in preventing and addressing sexual harassment are characterized by a holistic
strategy where structural reforms are combined with active norm change and
continuous learning.

Research Gaps

There are clear knowledge gaps in how systematic work environment
management addresses sexual harassment, resulting in a lack of proven and
evaluated methods. Union representatives, especially safety delegates, have an
important role in work environment efforts, but research on their capacity and
ability to influence is lacking. Additionally, more knowledge is needed on how
occupational health and safety research can be integrated with perspectives on
gendered power, and how context-specific and intersectional measures can be
developed to effectively prevent and manage sexual harassment.
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1. Inledning

Bakgrund

Den hir kunskapssammanstillningen handlar om sexuella trakasserier pa
arbetsplatser och hur det systematiska arbetsmiljéarbetet fungerar for att komma
tillritta med problemet. Sexuella trakasserier fortsitter att vara ett problem pa
arbetsplatser trots regelverk och insikter om problemets bredd och djup (8-10).
2017 visade #metoo-rorelsen att i stort sett alla arbetsplatser och alla befattningar
har problem med sexuella trakasserier (11). Over tid, sedan lagen mot sexuella
trakasserier skirptes, rapporteras i olika undersékningar att omkring 20-25
procent av anstillda svarar att det pa arbetsplatsen forekommer beteenden som
brukar klassas som sexuella trakasserier, ven om det varierar. TCO rapporterade
till exempel ungefir den nivin under 2019 (12), medan Folkhilsomyndigheten
2019 rapporterade att 42 procent av Sveriges kvinnor svarade att de varit utsatta
for sexuella trakasserier (13). I gruppen flickor och kvinnor i dldrarna 16-84

ar svarade att 57 procent att de varit utsatta (13). Enligt 7rakasseribarometern
2022 uppger en av tio personer att de utsatts for sexuella trakasserier i en
arbetssituation under de senaste tolv ménaderna (8). Ungefir samma nivéer
mits i Trakasseribarometern 2024, en av sju, eller 14 procent, vilket visar att man
i svenskt arbetsliv inte kommit till ritta med problemet (8). Kvinnor drabbas

i betydligt hogre utstrickning 4n min (13, 14) och en stor andel av de som
utsitts dr verksamma inom sé kallade samhillsbirande yrken, det vill siga yrken
som 4r sirskilt viktiga i krissituationer sdsom sjukvardspersonal (15). Etniska
minoriteter, hbtqi-grupper, personer med funktionsnedsittning och unga l6per
ocksi risk att utsittas for sexuella trakasserier (9). Tillsammans med kon ir dessa
utsatthetsskapande faktorer. Det medfér bade stort lidande for individer och
betydande kostnader for arbetsgivare i form av ohilsa, kostsamma utredningar
och minskad effektivitet (14, 15). Det finns en medvetenhet om problemet

hos arbetstagarorganisationer, arbetsgivare, HR och inom arbetsmiljoomradet.
Problemet med sexuella trakasserier diskuteras 6ver tid, ofta pa grund av nigon
sarskilt besvirande tidningsartikel, men diskussionerna och upprérdheten leder
inte till inférande av fungerande atgirder.

En dterkommande reflektion fran aktorer pd omridet ar att det saknas bra
metoder for att motverka problemen (16, 17) och att de metoder som finns
inte infors. Ett annat perspektiv dr att fackliga organisationer anser att sexuella
trakasserier dr en arbetsmiljéfriga och kriver tydligare arbetsgivaransvar,
bittre arbetsvillkor och en ratificering av ILO-konvention 190, som syftar till
att skydda arbetstagare frin véld och trakasserier i arbetslivet (17, 18). Trots
uppmirksamheten ir anmilningsfrekvensen fortfarande lig (9). Endast en

av fem informerar sin chef, arbetsledare eller HR-personal om férekomst av
sexuella trakasserier och dnnu firre vinder sig till fackligt fortroendevalda eller

skyddsombud. Det som populirt kallas tystnadskulturen kvarstir (9, 10).
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I Sverige finns sirskilda regelverk som ringar in hur sexuella trakasserier
ska adresseras. Ett av de viktigaste dr paragrafer om aktiva atgirder i
diskrimineringslagens tredje kapitel och reaktiva atgirder vid forekomst av
trakasserier, i lagens andra kapitel. Arbetsmiljélagen visar vilka krav och
forvintningar som finns pa hur man pa arbetsplatser ska hantera sexuella
trakasserier. Varje arbetsplats ska ha ett systematiskt arbetsmiljdarbete
(SAM) for att motverka forekomst av sexuella trakasserier och annan

form av krinkande sirbehandling. I brottsbalken finns lagrum f6r sexuella
trakasserier som blir sd grova att de faller under brottsrubriceringar som
ofredande, vildtike och liknande. Det ir alltsd reglerat i lagen och fordelat
som arbets- eller uppdragsuppgift till HR, konsulter, skyddsombud (SO) och
arbetstagarorganisationer (ATO) for att nimna nagra och mycket resurser
fordelas till att pd nagot sitt hantera problemet med sexuella trakasserier.

Trots att det finns regelverk, metoder och verktyg for att motverka sexuella
trakasserier pd arbetsplatser, kvarstar problemet.

Syfte och fragestallningar

Denna kunskapssammanstillning fokuserar pd sexuella trakasserier pa
arbetsplatser och hur systematiskt arbetsmiljoarbete kan bidra till att motverka
forekomsten. Den syftar till att forstd orsakerna bakom och identifiera vad som
behodver goras for att skapa arbetsmiljoer dir sexuella trakasserier hanteras.

Fragestillning 1: Vilka organisatoriska och arbetsplatskulturella villkor har
betydelse for forekomst av sexuella trakasserier pa arbetsplatser?

Fragestillning 2: Vilka organisatoriska och arbetsplatskulturella villkor har
betydelse for arbetsplatsers efterlevnad av regelverk gillande arbetsmiljé och
sexuella trakasserier?

Fragestillning 3: Hur kan de beskrivna arbetsplatskulturella villkoren for
forekomst av sexuella trakasserier och efterlevnad av regelverk gillande
arbetsmiljo och sexuella trakasserier forstds utifrin teorier om kon och
organisation?

Urval och avgransningar

De studier som har valts ut fokuserar pa hur organisatoriska och arbetsplats-
kulturella villkor paverkar férekomst av sexuella trakasserier och efterlevnad av
regelverk gillande arbetsmiljo och sexuella trakasserier. Med villkor avses de
organisatoriska processer som tidigare forskning framhillit som betydelsefulla
for att kunna forklara forekomsten av sexuella trakasserier pa arbetsplatser, vilket
inkluderar individuella, relationella, symboliska och strukturella férhallanden.
Urvalet omfattar studier som undersoke effekter av specifika atgarder mot
sexuella trakasserier. Urvalet omfattar ocksa studier om planerade atgirder
(reaktiva och proaktiva) pé arbetsplatser och de effekter de har pa arbetsplatser.
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Kunskapssammanstillningen 4r avgrinsad till att innehalla studier pa svenska,
danska, norska samt engelska fran ar 2000 till 2023. Den ir ocksa avgrinsad
till att ringa in artiklar i peer-reviewade forskningstidsskrifter, vilket innebir att
ingen s kallad gralitteratur” har tagits med.

Sokningen har varit bred och omfattat minga olika dmnesdiscipliner och
metoder. En viktig utgingspunkt har varit att studierna ska problematisera
kon i arbetsliv pa ett sdtt som ir djupare 4n kén som variabel, och bygga pa en
konsteoretisk forstdelse. Artiklar som konstaterar att det finns kdnsskillnader,
men som inte problematiserar dem i forhéllande till ett kdnsteoretiskt och
organisatoriskt perspektiv, har valts bort. Artiklar som behandlar lirositen
utifran deras skyldigheter att sikerstilla en god studiemilj6 for studenter,
eller som fokuserar péd sexuella trakasserier mellan studenter, har inte tagits
med. Studier som behandlar sexuella trakasserier fran tredje part, till exempel
ndr vardpersonal trakasseras av patienter har inkluderats. Studier som inte

ar relevanta ur en svensk kontext, som exempelvis studier som behandlar
prostituerade som en yrkesgrupp, har inte tagits med.
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2. Sexuella trakasserier och
arbetsmiljoarbete

Lagar som diskrimineringslagen (dl 2008:567) och arbetsmiljélagen (AML
1977:1160) ar viktiga for att hantera problemet med sexuella trakasserier.
Diskrimineringslagen har som mal att forhindra diskriminering och frimja lika
rittigheter och mojligheter f6r alla. Enligt lagen ir sexuella trakasserier en form
av diskriminering. Arbetsmiljolagen syftar ddremot till att forebygga ohilsa och
olycksfall samt att sikerstilla en god arbetsmiljo. Sexuella trakasserier kan i detta
sammanhang ses som en form av krinkande sirbehandling, vilket 4r reglerat i
arbetsmiljolagen.

En viktig skillnad mellan lagarna ir att krinkande sirbehandling 4r ett bredare
begrepp dn diskriminering. Till exempel kan ett olimpligt beteende frin en
kollega vara en form av krinkande sirbehandling utan att det nodvindigtvis

dr diskriminerande. Diskrimineringslagen (2008:567) reglerar diskriminering
som sker pa grund av nigon av de sju diskrimineringsgrunderna: kén,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning och alder.

Om krinkande sirbehandling har sin grund i nigon av dessa faktorer kan

det alltsd klassas som diskriminering. Sexuella trakasserier definieras enligt
diskrimineringslagen som en specifik form av diskriminering, dir odnskade
sexuella beteenden krinker en persons virdighet. Diskrimineringslagens

fokus ir situationer mellan individer och om diskriminering har férekommit.
Huvudfokus 4r inte sammanhanget, utan situationen. Arbetsmiljolagen har
fokus pa sammanhanget, och inte individens situation. Det 4r en skillnad i logik
som bildar ett glapp for arbetsmiljoarbetet.

Arbetsgivare ar skyldiga att bade forebygga och
atgarda sexuella trakasserier

Enligt diskrimineringslagen har arbetsgivare ett ansvar att aktivt arbeta for att
forebygga sexuella trakasserier och skapa en trygg arbetsmiljo. Arbetsgivare

ska genomfora ett kontinuerligt arbete i fyra steg for att motverka sexuella
trakasserier: undersoka, analysera, dtgirda och f6lja upp. Varje arbetsplats maste
ocksa ha tydliga rikdlinjer och rutiner for att forebygga sexuella trakasserier,
trakasserier relaterade till ndgon av diskrimineringsgrunderna samt repressalier.
I dessa riktlinjer ska det tydligt framga att sexuella trakasserier, diskriminerande
trakasserier eller repressalier inte accepteras. Arbetsgivaren har en utrednings-
och dtgirdsskyldighet. Det innebir att arbetsgivaren maste utreda vad som
intriffat, vidta atgirder for att férhindra att trakasserierna fortsitter och félja
upp for att sakerstilla att dtgirderna haft 6nskad effekt.
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Arbetsmiljolagen stiller ocksd krav pa att arbetsgivaren ska arbeta forebyggande.
Atgiirder for att motverka sexuella trakasserier ska ingd i det systematiska
arbetsmiljdarbetet (SAM). Arbetsgivaren ska undersoka, analysera och vidta
dtgdrder for att motverka forhallanden i arbetsmiljén som kan leda till
krinkande sirbehandling. Arbetsmiljolagen kriver ocksa att alla hindelser

som ror arbetsmiljon, inklusive trakasserier, utreds for att sikerstilla att saidana
hindelser inte upprepas. Det gir dock inte att dberopa arbetsmiljélagen for
individirenden, dven om mobbning ska utredas.

Varfor ar det viktigt att definiera begreppet
sexuella trakasserier?

Det systematiska arbetet mot sexuella trakasserier, bygger pa kunskap

och medvetenhet om problemet, enligt bide diskrimineringslagen och
arbetsmiljolagen. Den viktigaste anledningen till att definiera begrepp som
sexuella trakasserier 4r att det dr svart att mita eller friga om nigot som man
inte har en klar bild av vad det 4r. Manga undersokningar och enkiter om
sexuella trakasserier har antingen fragor som bygger pé att den som svarar pd
enkiten har ett ansvar i att "medge” att den ir offer, eller ska informera om
ett beteende som anses problematiske. Ibland stills direkrta fragor som “Ar du
utsatt for sexuella trakasserier” utan att det blir tydligt vad som menas med
det. Det ricker inte i en fungerande strategi mot sexuella trakasserier. Man
miste forstd bade beteende, beroenden och maktrelationer for ett framgangsrike

arbete (19).

Ninni Hagman (1) lyfter ocksi maktdimensionen i beteenden som hon
definierar som sexuella trakasserier och menar att det inte handlar om
attraktion pd arbetsplatsen, utan om hur nigon tar utrymme av nagon
annan genom ett pa nagot sitt kroppsligt beteende. Den mildaste formen
benimner hon komplimanger och den grévsta formen hot om repressalier
om begirda sexuella handlingar uteblir (1). Jeff Hearn och Wendy Parkin
(19) har i sin forskning lyft in vald som en dimension av sexuella trakasserier,
vilket ocksd exempelvis Eva Lundgren (20) och Anna Wahl (21) har gjort.
Utvecklingen genom bade forskning och hindelser som bland annat #metoo
har lett till en forstaelse av sexuella trakasserier som vald och valdsuttryck i
arbetsplatssammanhang,

Definitioner ir viktigt och de formella betydelserna av begrepp tar ofta ling
tid att utveckla. Definitionerna nedan ir frin diskrimineringslagen och
Diskrimineringsombudsmannen.

Sexuella trakasserier: Upptridande av sexuell natur som krinker ndgons
virdighet. Forutom kommentarer och ord kan det vara att nigon till exempel
tafsar eller kastar nirgingna blickar. Det kan ocksé handla om ovilkomna
komplimanger, inbjudningar och anspelningar. Enligt diskrimineringslagen
maste den som trakasserar forsta att beteendet upplevs som ovilkommet och
oonskat for att det ska bli friga om sexuella trakasserier. Det dr dérfor viktigt
att den som blir eller har blivit utsatt gor klart for den som trakasserar att
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beteendet ir ovilkommet och odnskat. Fortsitter utdévaren med sitt beteende
efter en sidan tillsigelse kan det vara sexuella trakasserier (22).

Arbetsmilj6reglerna definierar bade krinkande sidrbehandling och sexuella
trakasserier ur ett ssmmanhangsperspektiv. Den delen av regelverket mot
sexuella trakasserier anvinds inte som utredningsgrund vid enskilda drenden
utan mer som en bakgrundsanalys om vilket sammanhang som situationerna
forekommer i. Arbetsmiljéverket och Diskrimineringsombudsmannen

har emellertid vévt ihop informationen om trakasserier och krinkande
sirbehandling och visar att det 4r bade sammanhang och individers beteende
det handlar om.

Krinkande sirbehandling: Handlingar som riktas mot en eller flera
arbetstagare pa ett krinkande sitt och som kan leda till ohilsa eller att dessa
stills utanfor arbetsplatsens gemenskap. Sexuella trakasserier kan vara en form
av krinkande sirbehandling som ir reglerat med stéd av lagen (23).

Trakasserier: Agerande som krinker nigons virdighet och som har samband
med en eller flera av de sju diskrimineringsgrunderna. Det kan handla om
kommentarer, gester eller utfrysning (2).

Sexuella trakasserier som en form av vald

Diskrimineringsombudsmannen (DO) bygger inte sina definitioner pa en
véldsforstaelse. DO:s forstielse av sexuella trakasserier ringar snarare in en
situation mellan tvd personer dir den ena begir en ovilkommen handling
mot en annan person och dir makeperspektivet inte ar si narvarande.
Valdstorstaelsen kommer frin forskning och teoretiska utgangspunkter, liksom
fran FN:s deklaration om minskliga rittigheter, Istanbulkonventionen och
andras, sisom Europaradets, definitioner av vald dir sexuella trakasserier ingar

(24-20).

Sexuella trakasserier ir en del av det som brukar kallas konsbaserat vald. Det ir
ett tydligt, vad man ofta kallar kénat problem, dir kvinnor oftast 4r offer och
min oftast ar fordvare. Detta askadliggors genom flera stdrre undersdkningar
framfor allt med valdsfokus (26, 27). Det definieras ocksa enligt exempelvis
Istanbulkonventionen som ett av uttrycken fér mins vald mot kvinnor. Sverige
har ratificerat konventionen och dirmed atagit sig att arbeta i enlighet med
den for att verka mot problemet med mins vild mot kvinnor. Detta ir ett
prioriterat omrade i regeringens jamstélldhetspolitik som bland annat lyfts
genom den nationella strategin for att forebygga och bekimpa mins véild mot
kvinnor (2017-2026) och genom ett nytt atgirdsprogram som annonserats
med start 2024 (28). Sirskilda statsbidrag har tilldelats f6r att stédja
utvecklingen av férebyggande arbete.

Ofta diskuteras vald som vild i nira relationer, eller som mins vild mot
kvinnor, med utgingspunkt i maktférhéillanden. Vildet forstas dd som en
strukturell handling som handlar om kontroll av sammanhang och kvinnor
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(27), och nagot som sker i privatlivet. I den hir kunskapssammanstillningen,
och i den storre delen av artiklar som pa nagot sitt definierar sexuella
trakasserier, anvinds en djupare definition 4n DO:s. Gunilla Carstensens
avhandling frin 2005 (29) visar hur sammanhanget har betydelse for
trakasseriuttryck och att handlingarnas karaktir inte bor férenklas, utan snarare
kopplas till makt och kontroll; att sexuella trakasserier behover definieras
utifrin handlingar, ageranden och beroendeférhéllanden i sammanhang.

Anna Wahl knyter vildigt tydligt sexuella trakasserier till maktpositioner

och chefsroller, och hur det bidrar till svarigheten att hantera utsattheten i
situationen (21).

Gransdragning och tystnadskultur

Lagen kriver en grinsdragning frin offret, men forskningen fran tidigt 2000-
tal och framdt visar att kravet pa grinsdragning ar en central del av problemet.
Eftersom sexuella trakasserier sker i maktfyllda beroendeférhallanden innebar
kravet pd grinsdragning ett utkat riskmoment f6r den som férvintas dra
gransen, det vill siga offret. Att benimna, eller tydliggora, att man ir utsatt for
sexuella trakasserier innebér att man maste benimna en férovare som oftast
inte behover oroa sig for uppticke eller repressalier. Det utgor sjilva grunden i
det som kallas tystnadskultur, risken for himnd och repressalier. Den centrala
fragan for den hir kunskapssammanstillningen 4r varfor man pa arbetsplatser
inte infor och anvinder de verktyg och metoder som finns for att motverka
sexuella trakasserier. En del av svaret pa den frigan kan finnas i att problemet
med makten, beroendeférhallandena pé arbetsplatser och tystnadskultur inte
lyfts fram tillrickligt. Nédr de makestrukturer som ir forutsittningen for sexuella
trakasserier inte synliggors, forhindras inférandet av verktyg och metoder for
att forhindra problemet.

Arbetsmiljo och arbetsmiljdoarbete

En god arbetsmiljé handlar, fé6rutom om att frimja fysisk hilsa, om att stirka
andra aspekter av minniskors vilbefinnande. Detta kan inkludera faktorer som
anstillningstrygghet, rittvisa arbetsvillkor, méjligheter till medbestimmande
och samarbete samt en trygg arbetsmilj6 utan risker for ohilsa och olycksfall
(30). Forskare har forsoke identifiera faktorer som bidrar till att skapa den goda
arbetsmiljo som priglas av bland annat en frinvaro av sexuella trakasserier.

Det har visat sig svart men vanligt forekommande faktorer ir tillgang till
positiva, tillgingliga och rittvisa ledare, vilutvecklad kommunikation samt

ett starke samarbete och teamarbete. Ett positivt socialt klimat, medinflytande
och delaktighet samt autonomi och medbestimmande lyfts fram som viktiga
komponenter. Det kan betraktas som sjilvklart, samtidigt som det forefaller
forvanansvirt ovanligt att arbetsplatser 4r uppbyggda enligt dessa komponenter.
Vidare betonas vikten av administrativt och personligt st6d i arbetet, en bra
fysisk arbetsmiljo samt goda relationer till intressenter (28).

25



Fragan som uppstér 4r hur en god arbetsmiljo kan skapas och uppritthillas.
Det ar forhallandevis kint vilka centrala moment som ir viktiga och som alltsd
kan vara si sjilvklara att de 4r forgivettagna. Men de infors inte i tillrickligt hog
utstrickning. Det krivs samordnade insatser frin arbetsgivare, arbetstagare och
samhillet for att férbdttra hilsa och vilbefinnande i arbetslivet. For att uppné
detta behover arbetsmiljon priglas av en vilorganiserad struktur dir trygghet
och engagemang ir centralt. Det dr ocksd viktigt att manga pa arbetsplatsen
deltar aktivt i arbetsmiljoarbetet och att det finns en tydlig strivan att frimja
personlig utveckling och tillvixt hos medarbetarna (28).

I den hir kunskapssammanstillningen ligger fokus pa faktorer som kan leda

till ett fungerande arbete mot sexuella trakasserier, sa som att skapa jamstillda,
jamlika och inkluderande arbetsplatser. Sammanstillningen bygger pa
forskning och Joan Ackers teori om hur sexuella trakasserier och diskriminering
pagér som processer i dagligt arbetsliv (31).
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3. Teoretiskt ramverk

For att besvara de vigledande fragestillningarna i denna kunskapssamman-
stillning — som handlar om vilka organisatoriska och arbetsplatskulturella villkor
som péverkar férekomsten av sexuella trakasserier och arbetsplatsers efterlevnad
av regelverk — dr det nodvindigt att tydligt definiera vad som avses med
organisatoriska villkor. En analytisk ram behovs for att identifiera, vilja ut och
analysera relevant forskning.

Som utgingspunkt anvinds Ackers teori om kén och organisation (31) samt
Francesca Gains och Vivien Lowndes ramverk f6r implementering (32).
Ackers teori belyser hur kénade maktstrukturer och organisationsprocesser
paverkar arbetsplatser och kan skapa forutsittningar for, eller motverka,
sexuella trakasserier. Gains och Lowndes ramverk ger en strukturerad metod
for att analysera hur policyer och regelverk implementeras i praktiken,

och vilka organisatoriska och arbetsplatskulturella faktorer som péverkar
efterlevnaden. Genom att tillimpa dessa teoretiska perspektiv blir det mojligt
att ringa in begreppen organisatoriska och arbetsplatskulturella villkor, gora ett
systematiskt urval av relevanta studier samt analysera hur organisatoriska och
arbetsplatskulturella faktorer kan bidra till, eller motverka, sexuella trakasserier
och paverka efterlevnaden av arbetsmilj6- och diskrimineringslagstiftning.

Acker beskriver hur sexuella trakasserier, som en del av diskriminering pa
arbetsplatsen, dr nira kopplade till faktorer som speglar brister i en god
arbetsmiljé. Hon menar att organisationer kan analyseras utifran om det

finns systematiska skillnader utifrin kon mellan medarbetare nir det giller
mojligheter till makt och kontroll. Detta inkluderar till exempel makten 6ver
mal, resurser och resultat samt beslut om hur det egna arbetet ska utforas.

Det innefattar ocksa aspekter som nivin av respeket, arbetstillfredsstillelse och
kvaliteten pa relationerna pa arbetsplatsen (31). Teorin bygger pa fyra aktiva
processer som hela tiden pagir pa en arbetsplats, och som pagar parallellt

over tid. Processerna tar sig uttryck i arbetsplatskultur och klimat, dagliga
interaktioner och meningsskapande, vilka paverkar enskilda medarbetares
sjalvbild, samt de underliggande idealen for olika kategorier av anstillda (31,
33, 34). Dessa konsskapande processer paverkas av hur arbetsplatskulturens
villkor och sammanhang, socialt och kulturellt, 4r konade. Ett exempel 4r hur
en overordning av manligt kodade normer uttrycks och far uttryckas. Dessa har
kallats for organisationers “djupa rétter” eller “the gendered substructure” (7,
35). De bestér av specifika ssmmanhang som arbetsplatsen verkar inom och som
paverkar dess "spelregler”.

Forstéelsen av dessa spelregler dr avgorande for mojligheten att komma

it problemet med sexuella trakasserier (31). Det kan handla om normer
om kvinnor och min, kvinnligt och manligt kopplade till olika yrken

och arbetsuppgifter. Det inkluderar forstaelser i relation till icke-binira
konsidentiteter och uttryck och dven andra former av ojamlikhetsskapande
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processer som tillsammans bildar det som Acker benimner som organisationers
ojamlikhetsregimer (36). Acker framhaller att arbetsplatser inte ir kdnsneutrala,
utan att makthierarkier och normer skapas och dterskapas utifrin kon genom
dagliga interaktioner, arbetsdelning, regler och policyer samt organisationskultur

(7, 31).

Dessa konsskapande processer skapar och uppritthéller normer som kan
normalisera eller majliggora trakasserier. Kénade hierarkier i organisationer
skapar olika nivaer av makt och privilegier mellan aktérer av olika kon. Kvinnor
och icke-binidra (ofta sammankopplat med andra ojimlikhetsfaktorer sdsom
klass och etnicitet) pa lagre positioner i dessa hierarkier dr mer utsatta for
trakasserier 4n de som 4r normbirande, eftersom hierarkier forstirker ojimlika
maktrelationer. Organisatoriska klimat och kulturer har en avgérande roll

i att forma arbetsmiljon (37). En kultur som tolererar sexistiska beteenden,

eller marginaliserar kvinnor, bidrar till att skapa en milj6 dir trakasserier kan
fortga. Djupt rotade, ofta osynliga, normer och strukturer som genomsyrar
organisationer styr vad som betraktas som "normalt” beteende och vad som
avviker frin detta. Detta inkluderar normer och spelregler kring beslutsprocesser,
organisatoriska roller och konsrepresentation i olika sammanhang.
Sammanfattningsvis kan Ackers fyra processer bidra med bade forstaelse for

och grund till att undersoka arbetsplatser och hur de bildar grund for sexuella
trakasserier.

Ackers fyra processer

1. Arbetets struktur och fordelning

Som beskrevs i kapitlet innan forutsitter en god arbetsmiljé tydliga roller och
adekvata fordelningar av arbetsuppgifter. Alla medarbetare bor ges méjlighet

att paverka sitt arbete och kinna att deras insatser dr virdefulla. Transparens i
beslutsprocesser och lika tillging till karridrmojligheter bidrar till att motverka
diskriminering. Utifran Ackers beskrivning kan arbetsmiljon och hur den speglar
sexuella trakasserier undersokas utifrin hur normer kommer till uttryck utifrdn
arbetets struktur och fordelning, det vill sdga normers strukturella uttryck.

Det handlar om hur systematiska konsskillnader i makt och resurser, inklusive
beslut om hur arbetet ska utforas, hur arbetsuppgifter férdelas och vilken
grund de fordelas pa, gynnar diskriminerande sammanhang. S i den hir
processen undersoks vem som gor vad och om det finns enkinade miljoer,

vilka arbetsuppgifter som har hog respektive lag status och hur arbete och
karridrmojligheter dr fordelade utifran kon.

2. Symboler och normer

En god arbetsmiljé uppmuntrar inkluderande normer och virderingar som
stirker allas lika virde och bidrag pa arbetsplatsen. Det handlar om att aktivt
arbeta mot kdnsstereotyper och skapa en organisationskultur dér anstillda
kinner sig respekterade och inkluderade.
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Med hjilp av Ackers teori kan arbetsmiljon och arbetsplatskulturella villkor,
och hur de péverkar sexuella trakasserier, forstas och undersokas utifrin
organisationens symboler och normer, det vill siga normers symboliska uttryck.

Organisationers symboler, normer och virderingar kan aterspegla och forstirka
ojamstilldhet, exempelvis genom att vissa kon kopplas till hogre statusroller eller
att specifika arbetssitt premieras. Exponering av norm genom konst, sprikliga
uttryck et cetera skapar den kultur man verkar inom. Om det finns en tydlig
hjilte- eller idolidentitet i en organisation, och om den exponeras pé viktiga,
synliga, platser, skapar det en uppfattning om vem som kan gynna verksamheten
genom sin nirvaro. Om statyn framfér huvudkontoret visar en man i kostym
och kvinnor presenteras som nakna prydnader, fir det effekter pa uppfattningen
om kompetens i verksamheten. Sa i den hir processen undersoks vilka kulturella
uttryck som finns pd arbetsplatsen som visar kvinnors och mdns respektive roller och

majligheter.

3. Interaktioner och relationer

En god arbetsmiljo, vilket diskuterades i kapitlet ovan, frimjar samarbete,
omsesidig respekt och positiva relationer mellan medarbetare. Detta inkluderar
att motverka trakasserier och diskriminering samt att sikerstilla tillging

till stod och uppmuntran. Utifran Ackers utgdngspunkt behandlar denna
process arbetsplatsers interaktioner och relationer och det sitt de paverkas av
forestillningar om hur medarbetare ska upptrida och férhalla sig till varandra
utifran en konssynpunke, det vill siga normers relationella uttryck.

Majligheten f6r medarbetare att interagera med varandra, inklusive tillgang

till informella nitverk, st6d och mentorskap, dr centrala moment. Relationer
pa arbetsplatsen kan ocksa priglas av brist pa respekt och diskriminerande
forvintningar. Interaktion ir ocksé hur relationer uttrycks vid fikabordet, hur
instéllningen till kon uttrycks i samarbeten, eller i den uttryckta uppfattningen
om vem som ska utfora vilka arbetsuppgifter. Sa i den hir processen undersoks
hur man beter sig mot varandra, hur man talar till varandra och hur man fordelar
vem som gor "hushdllsarbetet” och vem som gor det viktiga” arbetet.

4. Individuella identiteter och erfarenheter

En god arbetsmiljo erkdnner och virdesitter medarbetarnas olika behov,
erfarenheter och identiteter. Det handlar om att skapa en inkluderande
arbetsplats dir individer kidnner sig stirkta och uppskattade och dir de kan bidra
fullt ut utan att behova anpassa sig till begrinsande normer.

Utifrdn Ackers tankesitt "gors” kon pé arbetsplatser dven utifrin en process som
kommer till uttryck i medarbetares individuella identiteter och erfarenheter,
det vill siga normers individuella uttryck. Acker menar att identiteter inte
bara dr nagot vi "har”, utan nigot som formas genom arbete, interaktioner,
regler, normer och forvintningar i arbetslivet. Arbetsplatsen 4r alltsd en scen

ar manniskors kon, klass, etnicitet och andra aspekter av identitet inte bara
d kors kon, klass, etnicitet och and ke dentitet inte b
uttrycks, utan ocksd formas och ibland begrinsas. Det kan handla om hur en
person kinner att den behdver anpassa sitt sitt att prata, klé sig eller ta plats for
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att passa in — vilket paverkar dennes erfarenheter och yrkesidentitet. S analyser
genom den hir processen visar hur individer kiinner sig uppskattade som de ir
eller om de kinner att de inte duger.

Acker utvecklade processerna for att forklara sexuella trakasserier och
diskriminering pa arbetsplatser och hur de uppkommer. De fyra olika
dimensioner som hon beskriver utgor en god grund fér att bade sortera och
analysera den forskning som har undersokts i férhillande till vad som har
betydelse for forekomst av sexuella trakasserier pa arbetsplatser. For att belysa
att de organisatoriska villkoren paverkar arbetsplatsers efterlevnad av regelverk
gillande arbetsmiljo och sexuella trakasserier, behovs en forstaelse for vad som
paverkar forsok att férindra de processer som gor att de uppkommer. Vi belyser
ddrfor detta i nésta avsnitt.

Atgirder i samband med sexuella trakasserier

Ackers ramverk (31) beskriver de olika processer i vilka kén gors och uppritthalls
i organisationer. Ramverket tydliggdr hur konsnormer paverkar en arbetsplats
strukturer, sasom arbetsdelning och makthierarkier, arbetsplatskulturer,
relationer mellan medarbetare och individuella aspekter. Detta ir i sin tur
relaterat till systematiska skillnader utifran kon mellan medarbetare nir det giller
mojligheter till makt och kontroll, och relaterat till kénsdiskriminering och
sexuella trakasserier. Dessa organisatoriska processer paverkar ocksa arbetsplatsers
regelverk, hur och varfor de anses viktiga, hur olika aktérer genomfor
regelverken samt vilka resultat de far.

Genomforande av dtgarder mot sexuella trakasserier liknar i ménga avseenden annat
forandringsarbete. Forskningen visar hur det ofta méter specifika utmaningar, sisom
lag prioritering, resursbrist och beroende av eldsjilar snarare 4n ledningsdrivet arbete.
Dessutom kan motstind uppsté nir etablerade maktstrukeurer utmanas, vilket ar
nddvindigt i arbetet mot sexuella trakasserier (38-40). HR och chefer ir centrala
aktorer i genomférandet av arbetsmiljo- och dtgirder mot sexuella trakasserier.
Men decentralisering och delegering har ofta lett till sirkoppling mellan policy
och praktik (41-44). Detta forstirks nir mal och regler ses som irrelevanta for
kirnverksamheten, saknar uppfoljning eller resurser (45-47).

Ingrid Pincus visar hur motstandsstrategier mot jamstilldhet i form av passiva
och aktiva hinder, kan vara en utmanande del av arbetet mot sexuella trakasserier
(33). Acker belyser att organisationer ofta anpassar arbetet med jamstilldhet for
att inte stora befintliga maktférhallanden, vilket kan leda till symboliska snarare
in verkliga férindringar (31, 36). For att dtgirder ska bli effektiva maste man

ta itu med de djupt rotade kénade strukturerna och maktférhallandena som
genomsyrar organisationer. Hon betonar vikten av att forstd och forindra de
strukturella och normativa grunderna for knsmaktsordningen samt att fokusera
pa de dagliga processer som uppritthéller ojamstilldhet for att uppna verklig
forandring. For att komma &t problemen med sexuella trakasserier behévs en
forstaelse av hur motstindet mot det arbetet ser ut och tar sig uttryck, eftersom
det kan vara bade subtilt och motsigelsefullt.
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For att analysera de organisatoriska och arbetsplatskulturella villkor som
paverkar forekomst av sexuella trakasserier och efterlevnad av regelverk pa
arbetsplatser dr Gains och Lowndes ramverk anvindbart (32). De erbjuder

en strukturerad metod for att forstd hur regelverk och dtgirder kring sexuella
trakasserier implementeras i praktiken och vilka faktorer som frimjar, eller
forsvarar, genomférandet. Ramverket ger en majlighet att koppla ihop Ackers
utgdngspunkter om konsskapande processer med det praktiska genomférandet
av policyer och atgirder.

Ramverket lyfter fram fyra centrala dimensioner som paverkar arbetet med att
implementera regelverk:

1. Arbetsplatsens spelregler om kon

Inom arbetsplatser aterfinns olika férvintningar och riktlinjer f6r hur minniskor
bor och ska agera som har med kon att gora. Det kan handla om rikdlinjer for
arbetsmiljdarbete och diskrimineringslagens foreskrifter om aktiva dtgirder.

Det kan dven handla om underférstidda och férgivettagna normer om hur
kvinnor och min forvintas vara och handla pi en arbetsplats, saisom Acker
beskriver. Dessa normer har ofta uttalade, eller underférstadda, antaganden
om intersektionella aspekter av kon. De kan ocksa innefatta antaganden

om att ett jaimstilldhetsarbete inte behovs, att arbetsplatsen inte har nigra
jamstilldhetsproblem och inkludera hur man behover eller inte behover
jobba mot sexuella trakasserier. Sammantaget styr dessa konsbaserade spelregler
forvintningar och beteenden kring kén.

Genom att nirmare studera vilka underliggande konade antaganden som
arbetsplatsers kinsbaserade spelregler bygger pa, kan vi bittre forsté vilka effekter
som olika insatser far. Till exempel kan det handla om hur aspekter om sikerhet
och véld, inklusive forstaelsen av sexuella trakasserier, forstas i arbetsmiljoarbetet.

2. Arbetsplatsens till synes kdnsneutrala spelregler med
konade effekter

Forutom de spelregler som uttryckligen handlar om kon pa arbetsplatser finns
dven spelregler som, trots att de tycks konsneutrala, andé kan resultera i kénade
effekter. Det r6r sig alltsd om skenbart kinsneutrala spelregler. Ett exempel

kan vara krav f6r en tjdnst som i praktiken omajliggor f6r en viss grupp av
minniskor att soka den. Andra exempel kan vara en informell uppfattning om
att sexuella trakasserier fran patienter ar en del av jobbet for sjukvirdspersonal
eller att en ré jargong dr nagot som poliser behéver for att kunna hantera

ett psykiskt pafrestande arbete. Vilka spelregler som giller beror pa vilka
maktordningar som finns pé arbetsplatsen. Spelreglerna kan ocksa paverka till
exempel dldre respektive yngre kvinnor olika. Utifrin denna dimension blir det
viktigt att undersoka vilka underliggande kdnsnormer som finns i relation till
dessa till synes konsneutrala spelregler pa arbetsplatsen, vilka ocksa kan paverka
forekomst av sexuella trakasserier och efterlevnad av andra mer kdnsspecifika
regelverk.
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I analysen studeras hur kdnsnormer paverkar till synes konsneutrala aspekter.
Till exempel kan det handla om vilka fragor som tas upp i medarbetarenkiter
i arbetsmiljéarbetet eller regelverk som paverkar relationer till arbetsplatsens
kunder eller brukare.

3. Aktorers konade tillampning av spelregler

Ramverket belyser dven hur olika aktérer pd arbetsplatsen tolkar och tillimpar
de spelregler som finns, bade konsspecifika och till synes kénsneutrala, och
hur denna tolkning i praktisk handling paverkas av kénade uppfattningar.
Det kan till exempel handla om hur de som arbetar med sexuella trakasserier
tolkar spelreglerna och hur de agerar. Effektiviteten av riktlinjer mot sexuella
trakasserier beror till stor del pa hur HR-personal, chefer och ledare forstir och
genomdriver dem. Men den beror dven pd hur medarbetare agerar i samband
med situationer av sexuella trakasserier; bide utsatta, férévare och de som blir
vittnen (askddare) till sexuella trakasserier. Hir dr det viktigt dr att undersoka
hur olika aktorers konade utgangspunkter paverkar regelverkens praktiska
tillimpning.

4. Konade effekter av konade spelregler

Den sista dimensionen i ramverket fokuserar pé resultatet av insatser for att
uppticka, dtgirda och forebygga sexuella trakasserier och ddrigenom foérindra
arbetsplatsers konsstrukturer och konade praktiker. Genom att studera de
resultat och effekter som insatserna ger upphov till kan man kritiskt analysera
hur vil dessa motsvarar intentionerna, vad som problematiseras och varfor samt
vilka tystnader och alternativa angreppssitt som skulle kunna finnas. Viktigt ir
att undersoka vilka effekter de ger i praktiken f6r kon och makt i organisationer
och om de féormar utmana och férindra ridande kénsordningar eller om de
aterskapar, forstirker, eller leder till nya slags problem.

Ramverket anvinds f6r att forsta hur efterlevnad och resultat kan kopplas till
arbetsplatsers spelregler och de aktdrer som arbetar med dessa regler. Spelreglerna
uttrycker “foreskrifter” om vilka handlingar som ir “krivda, forbjudna eller
tillitna” samt vilka sanktioner som 4r auktoriserade om regler inte 6ljs (32, 48).
Aven om vi inte kan anta nagot sirskilt forhallande mellan kénade institutioner
och policyutfall, kan vi undersoka kapaciteten hos formella regelverk och
atgdrder kring sexuella trakasserier att “fa fiste” och bli verkningsfulla (32).

Ramverket hjilper alltsa till med att besvara viktiga frigor om vad som betraktas
som ”problemet” med sexuella trakasserier i organisationer, och varfér. Vem
anses vara ansvarig for att hantera dessa fragor, och hur bor de atgirdas? En
kombination av Ackers processer (31) och Gaines and Lowdnes perspektiv (32)
kan hjilpa till for att forsta vilka utmaningar som finns i arbetet mot sexuella
trakasserier.
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4. Metod

Forskning som #r relevant for den hir studien kommer fran olika imnen med
olika forskningsutgangspunkter. Det finns ett stort antal studier om forekomst
av sexuella trakasserier, och en hel del om sexuella trakasserier och ojimstélldhet
ur arbetsmiljdperspektiv. Samtidigt finns det inte s& mycket forskning om

hur man framgangsrikt har jobbat mot sexuella trakasserier kopplat till just
arbetsmiljo och systematiskt arbetsmiljoarbete. Mycket av forskningen diskuterar
behovet av dtgirder, men fi rapporterar om genomférda atgirder. De inledande
testsokningarna bekriftade detta och visade ocksé att det finns mycket forskning
om sexuella trakasserier, men att mycket av den forskningen ir studier som inte
genomforts med en djupare konsteoretisk forstdelse av problemet eller hur man
kan jobba med det. En viktig del inom projektet blev dirfor att hitta ett sdtct att
bedoma och inkludera studier pa ett systematiske sitt.

Kunskapssammanstillningen bygger pi en metodansats som méjliggor analys av
forskning fran olika metodologiska traditioner, savil kvalitativa som kvantitativa
och teoretiska. Syftet dr att ge en fordjupad och samlad f6rstéelse av hur
organisatoriska och arbetsplatskulturella villkor paverkar sexuella trakasserier och
efterlevnad av regelverk. Sammanstillningen gir dirmed bortom kartliggning i
traditionell scopinganda (49) och kan snarare beskrivas som en integrativ 6versikt.

Studien tillimpar ett genusteoretiskt och organisationsanalytiskt ramverk,
vilket inte enbart anvinds for att strukturera resultaten, utan ocksi som ett
verktyg for tolkning och kritisk analys. Det mojliggdr en forstaelse av varfor
och hur fenomenet sexuella trakasserier hanteras i arbetslivets strukturer och
arbetsplatskulturer.

Genomforandet har priglats av en iterativ och transparent process i fem steg:

1. Definition av fragestillningar
Fragorna har utvecklats i dialog med det insamlade materialet och syftar till
att inte enbart identifiera forekomst och villkor, utan 4ven analysera dessa
utifrin konade strukturer och processer.

2.Identifiering av relevanta studier
Bred litteratursokning med fokus pa organisatoriska perspektiv pa sexuella
trakasserier.

3. Urval av studier
Studier valdes med avsikt att inkludera empirisk, teoretisk och
policyinriktad forskning med fokus pa kon och arbetsplats. Artiklar som
enbart behandlade kén som variabel exkluderades.

4. Kartliggning av data
Materialet kodades och tematiserades enligt fyra analytiska dimensioner
fran Ackers teori (struktur, normer, interaktioner, identitet), samt Gains och
Lowndes implementeringsramverk (bigge mer utforligt beskrivet i kapitel 3).
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5. Syntes och analys av resultat
En tematisk syntes har genomforts, dir forskningsresultaten inte bara
sammanstillts utan analyserats med hjilp av det teoretiska ramverket for
att identifiera organisatoriska villkor och arbetsplatskulturer som paverkar
forekomst och mojlighet att dtgirda.

Urvalet bestar av studier publicerade i peer-reviewade tidskrifter, vilket har utgjort
kvalitetsbedomningen i denna kunskapssammanstillning. Ett viktigt kriterium
for att bedéma relevans for fragestillningarna har varit att studierna utgar frin

en konsteoretisk forstaelse, det vill siga att de undersoker konsaspekter bortom
enbart kon som en variabel. En sadan forstielse har ansetts avgérande for att
analysera sexuella trakasserier i relation till ojimstilldhet pé arbetsplatser och
mojligheter till forindring. Enligt Vetenskapsradet (VR) skiljer sig genusforskning
fran annan forskning genom att problematisera, begreppsliggora och teoretisera

konsskillnader (50).

Urvalet inkluderar studier som, dven om de inte alltid benimner foreteelser

som sexuella trakasserier i svensk rittslig eller policybaserad mening (beskrivet i
kapitel 2), dr centrala for att besvara kunskapssammanstillningens fragestillningar.
Flera av dessa studier fokuserar forutom pa beteenden som kan utgora sexuella
trakasserier pd bredare problemomraden inom vad som kan klassas som en osund
arbetsmiljo, sasom ohovlighet, kdnsnormativa maktrelationer och organisatoriska
tystnadskulturer. Detta dr faktorer som i forskning visats samverka med och
mojliggora sexuella trakasserier. Vid genomgéngen av studierna har ett fokus varit
pa att forstd samband mellan beteenden som kan klassas som sexuella trakasserier
pa arbetsplatser och vad som péverkar efterlevnaden av mal och regelverk ur ett
konsteoretiskt och organisatoriskt implementeringsperspektiv. Genomgingen har
inte tagit stillning till om forskningen rér beteenden som skulle bedomas som
sexuella trakasserier i svensk rittslig bemirkelse dd detta enbart kan prévas juridiske.

Med utgingspunkt i Ackers fyra dimensioner av kdnade organisationsprocesser
och begrepp som trakasseritrappan, forstis sexuella trakasserier hir som inbiddade
i ett vidare monster av konsbaserat grinséverskridande och exkludering pa
arbetsplatser (mer utf6rligt beskrivet i kapitel 2).

Dirfor har dven studier som inte haft som primirt syfte att undersoka sexuella
trakasserier, eller som saknar en tydlig definition av begreppet, inkluderats i
analysen nir de bidrar med kunskap om villkor som péverkar arbetsplatsers
formaga att forebygga och hantera sidana problem. Syftet 4r inte att avgdra
huruvida enskilda fall uppfyller juridiska kriterier for sexuella trakasserier, utan
att identifiera strukturella och organisatoriska forutsittningar som paverkar
mojligheten till effektivt dtgirdsarbete.

Urvalsprocessen

I det forsta steget definierades fragestillningarna samt relevanta soktermer
och databaser for att sikerstilla en bred tickning av dmnet i férhallande
till dessa. Eftersom olika begrepp kan anvindas for att beskriva sexuella
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trakasserier, arbetsmiljo och interventioner, anpassades sokstringarna iterativt.
Detta arbete genomfordes i samarbete med informationsspecialister frin
Mittuniversitetets bibliotek samt i samrdd med projektgruppen pd Myndigheten
for arbetsmiljokunskap. Sokningen innefattade termer for att ringa in frages-
tillningarna med begrepp relaterade till sexuella trakasserier, (o)jimstilldhet,
efterlevnad och arbetsmiljo. Tva testsdkningar genomférdes och sokstringarna
justerades utifran resultaten (slutgiltiga sokstringar redovisas i bilaga 1).

Sammanfattningsvis skedde urvalet i flera steg, bland annat genom en
bedémning av studiernas relevans f6r frigestillningen utifran nedan
urvalskriterier:

* empiriskt fokus (fokus pa arbetstagare och arbetsplatser),
* tidsmissig begrisning (frin ar 2000 till ar 2023),

* sprik (publikationer pa engelska eller svenska, norska och danska, vilket
implicit innebidr en geografisk begrinsning),

* konsteoretisk forstaelse (fokus pa studier som inkluderar mer 4n ett
konsvariabelperspektiv, beskrivs ytterligare nedan),

* anknytning till frigestillningarna (fokus pa studier som belyser sambandet
mellan organisatoriska och arbetsplatskulturella villkor och forekomst av
sexuella trakasserier pd arbetsplatsen, beskrivs ytterligare nedan),

* bedémning av kvalitet (endast peerreviewade artiklar inkluderades).

De databaser som anvindes for sokningarna utgjordes av Scopus, Gender
Studies, Sociological Abstracts och Kvinnsam. Den slutgiltiga sokningen
resulterade i 4106 publikationer efter att sokningen rensats frin dubbletter.
Sokningen i Scopus gav 3 334 triffar. Sokningen i Gender Studies, Sociological
Abstracts och Kvinnsam tillférde efter deduplicering 772 triffar.

For att hantera urvalet anvindes programmet RAYYAN, dir samtliga
publikationer importerades. I nista steg granskades abstracts utifran en samlad
bedémning av f6ljande kriterier: empiriskt fokus (arbetstagare och arbetsplatser),
konsteoretisk ansats (fokus pa studier som gar utéver enbart kén som variabel)
samt anknytning till frigestillningarna.

Efter den initiala genomgangen exkluderades en stor mingd studier (n=3825),
bland annat sidana som fokuserade pd barn, konsstympning, krig och
prostitution. Dirtill exkluderades en stor miangd studier som endast beskrev
konsskillnader i forhéllande till organisatoriska villkor men som inte analyserade
bakomliggande orsaker och rena prevalensstudier (som enbart har syfte att
kartligga forekomst av sexuella trakasserier). Studier som bedémdes vara

fran kontexter alltfor avldgsna fran svenska arbetsplatser exkluderades. Detta
resulterade i 138 utvalda studier som granskades i fulltext.

Efter en fordjupad granskning av fulltexter exkluderades ytterligare 47 studier,
vilket resulterade i ett slutligt urval av 89 artiklar. Bilaga 2 redovisar samtliga
inkluderade artiklar. Bilaga 3 redovisar de exkluderade fulltexterna. I tabell 1
sammanfattas orsaker till bortfall i denna del av urvalsprocessen.
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Tabell 1. Bortvalda fulltextgranskade texter, orsak (N=47).

Orsak ‘ Antal
Ej peer-reviewad 9
Ej tillganglig 2
Ej tillampbar i svensk kontext* 4
Fel malgrupp (utifran beskrivning ovan) 14
Saknar tydlig koppling till forekomst och/eller och efterlevnad av regelverk 18

* Ej tillampbar i svensk kontext kan i detta sammanhang innebara att studien genomforts i en diktatur eller att
den behandlar en mdjlig lagteknisk utveckling som saknar relevans for svensk juridisk kontext.

I figur 2 illustreras urvalsprocessen i sin helhet.

Referenser fran databassékningar
(n=4106)

Granskade abstracts Exkluderade abstracts
(GEZA])) (n=3969)

Granskade fulltexter Exkluderade fulltexter pga. bristande
(n=137) relevans och kvalitet (n=48)

Inkluderade fulltexter
(n=89)

Figur 2. Flodesschema Over antalet artiklar under processens olika steg.

Resultatet strukturerades och analyserades direfter genom en tematisk
innehillsanalys (51) med utgdngspunke i de teoretiska ramverk som redovisas
i kapitel 3.

Bearbetning och analys

En systematisk genomgang av innehéllet genomf6rdes efter att samtliga fulltexter
granskats. Varje studie analyserades individuellt och sammanstilldes i tabellform
med central information relevant fér kunskapssammanstillningen, sisom land,
syfte, och huvudsakliga resultat. Denna metod, kallad narrativ sammanstillning,
ar vanligt forekommande i systematiska kunskapssammanstillningar. Resultatet
finns 6versiktligt redovisat i bilaga 4.
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Direfter identifierades monster i materialet genom en deskriptiv innehéllsanalys
(51), dir studierna inledningsvis kategoriserades for att ge en forsta overblick
och direfter analyserades. Kunskapssammanstillningens fragestillningar samt
det teoretiska ramverket vigledde analysen och resulterade i de tematiseringar
som resultatkapitlet 4r uppbyggt efter. I forsta hand gjordes en uppdelning i
studier med fokus pa de tva fragestillningarna. For den forsta frigestillningen
har tematiseringen byggt pa de teoretiska utgingspunkterna (31) arbetets
struktur och fordelning, symboler och normer; interaktioner och relationer samt
individuella identiteter och erfarenbeter. 1 den andra tematiseringen har fokus
varit pd de villkor som paverkar efterlevnad av mal och ramverk i enlighet
med det teoretiska ramverket (32), vilket tematiserades i studier som siger
nagot om omuvirldsfaktorer; branschspecifika faktorer, aktiorers inverkan (HR,
fackliga foretridare, chefer, kollegor) samt slutligen genomforandet av olika
moment i forindringsarbetet som identifierats i den forskning som har gtts
igenom(undersoka och bedéma risker, dtgirda, folja upp och utvirdera).

I nastkommande avsnitt kommer resultaten frin genomgingen av artiklarna
redovisas, inledningsvis mer generellt och ddrefter i tvd separata avsnitt utifrin
respektive fragestillning och de teman som genomgangen utmynnat i.
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5. Resultat

I denna del av rapporten redovisas resultaten fran kunskapssammanstillningen
med utgangspunke i dess tvd forsta fragestillningar. Den Gvergripande
fordelningen av artiklar redovisas i tabell 2 med tematiker for respektive
fragestillning. En stor andel studier diskuterar hur olika aktérer och
branschspecifika villkor paverkar efterlevnad av regelverk kring sexuella
trakasserier. Ett urval av dessa redovisas som exempel (samtliga finns redovisade
i bilaga 4). Resonemang kring betydelsen av olika aktorer och branschspecifika
villkor redovisas inte i denna del. Generellt innebir 6verlappningarna mellan
fragestillning 1 och 2, det vill siga dir fragestillningarna belyser problematiken
fran v perspektiv, att manga artiklar aterfinns inom flera kategorier och teman.

Tabell 2. Resultatens fordelning av artiklar i férhallande till fragestéllningar, kategorier och teman.

Antal artiklar per

fragestallning

Antal artiklar totalt for | Artiklar som belyser olika teman i rapporten

respektive kategori

Vilka organisatoriska och
arbetsplatskulturella villkor
har betydelse for forekomst
av sexuella trakasserier? (38)

Arbetets struktur och
fordelning (8)

Symboler och normer
(10)

En jamstalld representation kan bidra till en minskning av
sexuella trakasserier (3)

Sexuella trakasserier utgor ett hinder for kvinnors
karriarutveckling (5)

Symboler och
normer (10)

En forminskning och normalisering av sexuella trakasserier (6)
Lag status, osakra arbetsvillkor och "kunden har alltid ratt” (1)
Forvantningar pa personal skapar motsagelsefulla ideal (3)

Interaktioner och
relationer (8)

Maktobalans och beroendestéllningar (2)

Bristande respekt, osdkra arbetsvillkor och oklara
arbetsrelationer (2)

Socialt stod som skyddsfaktor (3)

Organisatorisk "ansvarsfrihet” och systematiska brister (1)

Lag status, osakra arbets-
villkor och "kunden har
alltid ratt” (1)

Individuella identiteter
och erfarenheter (12)

Utsattas maktloshet och det "institutionella sveket” (3)
Tolkningar, erfarenheter och handlingsutrymme varierar (3)
Betydelsen av konade erfarenheter for individers tolkningar
och agerande (3)

Individuella upplevelser av utsatthet (3)

Vilka organisatoriska och
arbetsplatskulturella villkor
har betydelse for efterlevnad
av regelverk? (286)

Omvarldsfaktorer (5)

Olika omvarldsfaktorer (5)

Genomfoérande av
olika moment (30)

Att undersoka och bedoma risker (8)
Att atgarda sexuella trakasserier (18)
Folja upp och utvérdera (4)

Branschspecifika
villkor (79)

Mansdominerade branscher och traditionella kdnsnormer (7)
Kvinnodominerade yrken och sérskilda utsattheter (6)

Aktorers betydelse
172)

HR:s roll (26)

Fackliga foretradares roll (11)
Chefers roll (46)

Kollegors roll (28)
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En stor andel av studierna kommer frin Nordamerika och USA (fler in hilften
av studierna ir frin USA (N=46). Direfter f6ljer studier frin Europa (N=18). I
studierna frin ovriga virlden aterfinns Australien och Nya Zeeland samt ett fatal
ovriga. Ett antal studier har fokus pd fler linder 4n tva. Ett relativt litet antal
studier har fokus pé Sverige (N=3). I de fall tvd linder specificeras har de tagits

med i tabellen en ging per land. Fler 4n tva linder registreras enbart som flera.

Tabell 3. Lander, spridning.

Lander ‘ Antal
Europa

Belgien (1), Danmark (1), Holland (2), Island (1), Italien (2), Litauen (1), 18
Spanien (2), Storbritannien (3), Sverige (3,) Tyskland (2)

Australien 6
Nya Zeeland 2
Nordamerika 50
USA (46), Kanada (4)

Ovriga

Brasilien (1), Indien (1), Sydafrika (1) 3
Flera 12

(fler @n tva lander)

Ett brett spektrum av branscher och yrken inkluderas i studierna (se tabell
4). Mer in en tredjedel av studierna (N=36) undersdker flera branscher
samtidigt, vilket mojliggor jamforelser och identifiering av tvirsektoriella
monster. Utdver detta ir akademin sirskilt framtridande i materialet (N=14),
liksom studier inom offentlig sektor (N=7). Urvalet omfattar bdde mans- och
kvinnodominerade branscher och yrken, sisom militiren och dldreomsorgen,
men dven mer kdnsbalanserade verksamheter. Mdnga av artiklarna (N=79)
belyser, undersoker eller diskuterar hur konsskillnader manifesterar sig inom
den specifika verksamhet som studeras (se tabell 6).
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Tabell 4. Antal inkluderade artiklar per bransch (N=89).

Bransch ‘ Antal
Flera (fler &n en) 36
Universitet/Hogre utbildning (inkl. akademisk medicin) 14
Offentlig sektor (tex kommunala och statliga myndigheter) 7
Restaurang/turism 4
Militaren 4
Sjukvard/aldreomsorg/fysioterapi 4
Utbildning/skola 3
Polisen 3
Naturvard 2
Anonymiserad 1
Arkitektur 1
Bygg och anlaggning 1
Detaljhandel 1
Finans/aktiehandel 1
Idrott 1
It 1
Journalistik/media 1
Modeindustrin 1
Postsektorn 1
Revision/advokat 1
Sjofart 1

De granskade artiklarna bygger pé olika typer av data och forskningsmetoder,
vilket paverkar deras ansats och analys av amnet. Den storsta andelen studier
(N=52) har genomf6rts med en kvalitativ metod, till exempel med intervjuer
och fallstudier, for att skapa en djupare eller mer nira forstielse av ett fenomen.
En betydande andel av artiklarna (N=31) bygger pa kvantitativa metoder, dir
till exempel storre enkitstudier anvinds for att identifiera ménster, kartligga
omfattning och analysera statistiska samband mellan olika variabler. Ett mindre
antal studier (N=0) har tillimpat en kombination av bade kvalitativa och
kvantitativa metoder.

Tabell 5. Antal inkluderade studier per metod (N=89).

Metod ‘ Antal
Kvalitativ 52
Kvantitativ 31
Flera 6
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De granskade artiklarna har delvis olika fokus, vilket paverkar hur de relaterar
till frégestillningarna. Totalt 52 artiklar behandlar mer generellt aspekter av
forekomst och efterlevnad, medan 39 problematiserar effekten av specifika
dtgidrder eller metoder som anvinds for att undersoka och bedéma férekomsten.
Ett betydande antal studier diskuterar hur resultaten relaterar till olika aktorer
pa arbetsplatser (N=80). Av dessa fokuserar 35 artiklar pA HR-funktioner, 11 pd
fackliga foretridare, 51 pa kollegors roll och en majoritet, 75 artiklar, pa chefers
betydelse. Flera studier fokuserar pa flera aktorer. Dirtill diskuterar en stor andel
av artiklarna (N=78) hur skillnader i typ av verksamhet paverkar bade forekomst
och efterlevnad, medan 11 artiklar belyser problematiken mer generellt, utan
koppling till specifika branschkriterier. En oversiktlig sammanstillning av fokus
och resultat finns i bilaga 4.

Tabell 6. Skillnader i fokus och inriktning.

Fokus Inriktning ‘ Antal
Inriktning dvergripande Studier som problematiserar
forekomst och efterlevnad 52
generellt
Studier som undersoker effekten
T TR 39
av sarskilda atgarder
Fokus pa aktorers betydelse HR 35
Ja (80) Nej (11) Fackliga foretradare 11
Chefer 75
Kollegor 51
Fokus pa branschspecifika villkor Tar upp branschskillnader 78
(tex betydelsen av konsmarkta yrken/ ; ;
arbetsuppgifter, kénssammansattning | 1ar inte upp branschskillnader 11
m.m.)

I de tvd ndstfoljande avsnitten redogdrs resultaten for forskningen mer utforligt
utifran fragestillningarna.

Organisatoriska villkor och arbetsplatskultur

I detta avsnitt redovisas forskning som problematiserar organisatoriska villkor
och arbetsplatskultur och dess betydelse for forekomst och efterlevnad av
regelverk relaterade till sexuella trakasserier. Det kan handla om aspekter
sisom vem som gor vad och om det finns enkénade miljéer och vilka
arbetsuppgifter som har hog respektive lag status. Det kan ocksa handla om
hur karriarméjligheter 4r férdelade utifran kon och vilken betydelse det har for
bade forekomst och efterlevnad av regelverk relaterade till sexuella trakasserier.
Redovisningen sker utifrin de tematiseringar som anvints i genomgangen av
forskningen, med utgangspunkt i det teoretiska ramverkets fyra dimensioner:
arbetets struktur och férdelning, symboler och normer, interaktioner och
relationer samt individuella identiteter och erfarenheter.
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Arbetets struktur och fordelning

En jamstalld representation kan bidra till en minskning av sexuella
trakasserier

En studie baserad pa data fran foretag i Australien visar att foretag med en hogre
andel kvinnor som styrelseledaméter rapporterar en signifikant minskning

av sexuella trakasserier. En 6kning med en kvinna som styrelseledamot ar
associerad med en minskning av trakasserier med 21,8 procent. Forskarna
forklarar detta med att 6kad kdnsrepresentation i ledande positioner forbattrar
den etiska foretagskulturen och minskar toleransen for trakasserier, vilket

skapar en sikrare arbetsmilj6 for bade kvinnor och min (52). En kvantitativ
studie baserad pé data frin 6 000 likare i USA undersoker sambandet mellan
konsrepresentation inom olika medicinska specialiteter och forekomsten av
sexuella trakasserier. Resultaten visar att i specialiteter med hogre andel kvinnliga
likare minskar trakasserier for bide kvinnor och min, och konsskillnaderna i
trakasserier blir mindre. Detta tyder pa att en mer jimn konsrepresentation kan
bidra till att forindra arbetsplatskulturen och minska risken for trakasserier,
sarskilt i traditionellt mansdominerade omraden (53). En analys av data fran

15 europeiska linder, baserad pd en omfattande arbetskraftsundersokning,

visar att nir kvinnor innehar chefspositioner minskar den upplevda
konsdiskrimineringen pa arbetsplatser. Resultaten pekar pa att kvinnligt
ledarskap ar forknippat med mer inkluderande arbetsmiljoer och mindre
forekomst av diskriminering och sexuella trakasserier (54).

Sexuella trakasserier utgor ett hinder for kvinnors karriarutveckling

Samtidigt som en mer jimstilld representation, bade horisontellt och vertikalt,
kan bidra till en minskning av sexuella trakasserier, utgdr sexuella trakasserier i
sig ett hinder for kvinnors karridrutveckling. Forskarna beskriver hur sexuella
trakasserier bidrar till minskat sjilvf6rtroende, 6kad stress och i vissa fall
karriiravbrott i en internationell studie (55). En studie med liknade resultat
analyserar data frin olika branscher i USA och belyser hur kvinnors karridrval
ofta paverkas av bade individuella preferenser och strukturella hinder. Studien
visar att kvinnor ofta inte “viljer bort” karriarméjligheter, utan snarare

“trycks ut” pa grund av bristande st6d, konsdiskriminering och otillrickliga
arbetsvillkor. Sexuella trakasserier forstirker denna exkluderingsprocess genom
att skapa en fientlig arbetsmiljé som kan fa kvinnor att limna mansdominerade
branscher, vilket bidrar till att bevara konssegregering och ojamlikhet i
konsarbetsdelningen (56).

Data frin cirka 100 000 anstillda i Nederlinderna visar att kvinnor i ledande
positioner ofta 4r mer utsatta for sexuella trakasserier 4n sina manliga
motsvarigheter. Trots att kvinnor nar maktpositioner kvarstar konsrelaterade
makestrukturer som bidrar till en ogynnsam arbetsmiljé. Resultaten visar att en
okad representation i sig inte automatiske leder till minskade trakasserier, utan
att djupare férindringar i organisationskulturen behovs (57).
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En skev kénsrepresentation och kdnssegregering pa arbetsplatser paverkar
dven mojligheten att dtgirda sexuella trakasserier negativt. En studie fran
Nederlinderna visar hur konssegregerade arbetsplatser bade uppritthéller
och forsvarar arbetet med att bryta befintlig konssegregering genom att skapa
osikerhet och isolering fér kvinnor i ledande positioner. Sexuella trakasserier
forstirker denna dynamik genom att 6ka kinslan av sarbarhet och utanférskap,
vilket kan gora det riskfyllt for kvinnor att utmana radande normer och
makestrukeurer. Nar kvinnor tvekar att lyfta jimstilldhetsfrigor och sexuella
trakasserier av ridsla for motstand eller marginalisering, cementeras en cykel
dir konssegregeringen bade vidmakthalls och blir svar att forindra (58). En
kvalitativ studie frin Kanada, som underséker genomforandet av policyer
inriktade pa konsbaserat vald, sasom exempelvis sexuella trakasserier vid ett
universitet, visar att forindring av kdnsrepresentation och arbetsplatskultur
kriver ledare som vigar utmana etablerade normer. Samtidigt visar studien
hur kvinnor i ledande positioner som arbetar med att implementera sidana
policyer ofta méter motstand i form av institutionell troghet, tystnadskultur
och risk for personlig isolering. Sexuella trakasserier fungerar som ett hinder
for jamstilldhetsarbete och arbete mot sexuella trakasserier genom att befista
normer som normaliserar ojimlika maktforhillanden och forsvirar 6ppna
diskussioner om konsrelaterade fragor, vilket leder till att férindringsarbetet

bromsas (59).

En skev konsrepresentation och konssegregering pa arbetsplatser ér relaterat till
forestillningar om vad kvinnor och min bér och ska arbeta med. Dessa normer
och de sitt de paverkar arbetsplatskulturer pa, bidrar till att skapa grogrund for
sexuella trakasserier. I ndsta avsnitt lyfter vi fram vad forskningen visar om pé
vilka sdtt detta kan ske, och hur det paverkar bade férekomst och efterlevnad.

Symboler och normer

Organisationers symboler, normer och virderingar kan pa olika sitt dterspegla
och forstirka ojimstilldhet och sexuella trakasserier. Sammantaget framhaller
studierna pa olika sitt att arbetsplatskulturer paverkar forekomsten av sexuella
trakasserier. De framhaller hur strukturella forindringar, inklusive stirke
ledarskap, tydligare policyer och ett aktivt arbete, krivs for att férindra de
underliggande normer som tillater sexuella trakasserier att fortga.

Forminskning och normalisering av sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier i mansdominerade arbetsmiljéer priglas av normer som
skapar en kultur dir trakasserier kan frodas och forbli ostraffade (60-65). En
studie inom sjofarten visar hur en hierarkisk struktur och en maskulinitetskultur,
dir praktisk erfarenhet och fysisk styrka virderas hogt, leder till att trakasserier
normaliseras och kvinnor betraktas som avvikande i en miljo kodad av
traditionella manliga ideal. Studien visar hur kvinnor ofta utsitts for bade fysiska
och verbala trakasserier ombord, sirskilt i isolerade miljéer dér sociala nitverk
och stédstrukturer 4r begrinsade (60). I byggindustrin identifierar en annan
studie hur machonormer, dir tufthet och kinslomissig aterhallsamhet premieras,
bidrar till en arbetsmiljo dir sexuella trakasserier ses som en del av vardagen
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(61). Forskning inom militdren belyser hur den militdra kulturen forstirker
hypermaskulina virderingar' och har en intern rittskultur som trivialiserar
trakasserier, vilket forsvarar mojligheten att anmala och fa ritslig upprittelse (62).

Tva studier visar att poliskulturen, priglad av manlig dominans, hierarkisk
struktur och en stark tystnadskultur dir kollegorna f6rvintas vara lojala mot
varandra, bidrar till att méjliggora och normalisera sexuella trakasserier inom
yrket (63, 64). Den ena studien belyser hur den s kallade "bla viggen av
tystnad” och en intern rykteskultur skapar hinder f6r anmilningar, vilket
forstirker en arbetsmiljo dir trakasserier ses som en del av vardagen snarare

an ett allvarligt problem (63). Den andra studien visar att sexuella trakasserier
ofta inte ses som ett "riktigt brott” i jimférelse med andra former av polisidr
misskotsel, vilket gor att problemet inte behandlas med det allvar det fortjinar
(64). En studie inom finanssektorn visar pa liknade problematik. I studien
rapporterar bade kvinnor och min att de utsatts minst en gang under de senaste
24 ménaderna. Totalt 88,5 procent av kvinnorna och 83,3 procent av miannen
hade upplevt nagon form av sexuella trakasserier. 76,6 procent rapporterade
traditionella trakasserier, till exempel sexistiska skamt eller o6nskad sexuell
uppmirksamhet. 68,7 procent hade utsatts for si kallade “not-man-enough
harassment” — det vill sidga konsstereotypa férolimpningar som antyder att man
inte 4r tillrackligt “tuff” eller "maskulin”. Resultaten understryker att trakasserier
ar kopplade till arbetsplatskultur, dir en hogre grad av social acceptans for
trakasserande beteenden pa arbetsplatsen okar forekomsten av trakasserier.
Kvinnor rapporterar oftare att de utsitts for trakasserier pa grund av avvikelse
frin maskulinitetsnormer, dir deras kompetens eller tufthet ifragasitts, vilket
visar att traditionella kdnsnormer forstirks pd dessa arbetsplatser. Studien
betonar att hdgre positioner i organisationen ar forknippade med ldgre risk

att utsittas, vilket indikerar att makt och hierarki spelar en central roll i
trakasseriernas dynamik. Studien lyfter fram att for att motverka sexuella
trakasserier krivs en tydlig och konsekvent arbetsplatskultur som fordémer och
aktivt sanktionerar sidana beteenden, snarare 4n enbart formella policyer vilka
ofta inte har ett reellt genomslag (65).

Lag status, osdkra arbetsvillkor och "kunden har alltid ratt”

Aven kvinnodominerade och mer blandade miljer och yrken kan priglas av
normer som ir gynnsamma for sexuella trakasserier. Sexuella trakasserier och
ohévlighet r vanligt forekommande i lagstatus och kvinnodominerade yrken
inom den lagavlonade och osikra servicesektorn, dir kvinnor ar sirskilt utsatta.
En studie, baserad pa kvalitativa intervjuer med 30 kvinnor som arbetar inom
lagavlonade serviceyrken i USA, visar att trakasserier kommer fran olika aktorer,
fraimst chefer, kunder och kollegor. Kollegor star oftare for sexuella trakasserier,
medan chefer tenderar att anvinda nedldtande kommentarer och maktmissbruk.
Kvinnor i chefspositioner var mer benigna att anvinda fornedrande sprik in
min i motsvarande positioner, vilket ocksa utgér en del av en problematisk

1 Hypermaskulinitet ar ett begrepp inom genusforskning och sociologi. Begreppet beskriver ett kulturellt och socialt fenomen
dar dverdrivna och stereotypa forestallningar om maskulinitet premieras och forstarks — ofta pa bekostnad av jamstélldhet,
inkludering och trygghet.
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arbetsplatskultur. Sexuella trakasserier frin kollegor begicks nistan uteslutande
av medarbetare som var min. Kunder bidrog ocksa till sexuella trakasserier, ofta
under forevindningen att "kunden har alltid ritt”, vilket normaliserar ohévligt
beteende och gor det svart for de anstillda att forsvara sig. De konsspecifika
monstren i forovarnas beteenden skapar en arbetsmiljé dir kvinnor tvingas
navigera mellan olika former av maktmissbruk och 6vergrepp. Konsekvenserna
for de drabbade ir allvarliga och inkluderar angest, depression, stress,
inkomstforluster och i vissa fall paverkan pa familjelivet. Studien betonar vikten
av att forbittra policyer och stddstrukturer for att motverka dessa problem och
minska de negativa effekterna pa individers psykiska hilsa och ekonomiska

trygghet (66).

En sexualiserad arbetsmiljé dar chefen tittar at andra hallet

Tva studier fran restaurang- och handelssektorn belyser hur kulturella faktorer
skapar arbetsmiljoer dir sexuella trakasserier inte bara kan frodas utan ocksé blir
svéra att dtgirda (67, 68). En studie visar att anstillda inom turistindustri ofta
kinner sig pressade att tolerera trakasserier frin kunder, till f6ljd av maktobalanser
och brist pa stod fran ledningen (68). En annan studie identifierar liknande
monster i restaurangbranschen, dir en kundfokuserad kultur, kombinerad med
konade maktstrukturer och en sexualiserad arbetsmiljé, bidrar till att trakasserier
normaliseras. Gemensamt for bdda studierna 4r att normer som prioriterar
kundens upplevelser framfér anstilldas vilmaende och forvintningar forstirker
anstilldas utsatthet. Samtidigt forsvarar organisatoriska brister méjligheterna att
motverka dessa problem. Ledningen tolererar ofta trakasserier frin kunder genom
att blunda f6r problemet och visa en passiv attityd gentemot anstillda som siger
ifrin om sexuella trakasserier frin kunder (67).

Forvantningar pa personal skapar motséagelsefulla ideal

Négra studier visar hur forvintningar pa anstillda inom si kallade kall- och
pliktbaserade professioner? skapar motsigelsefulla ideal inom arbetsplatser, vilket
paverkar hur sexuella trakasserier hanteras. Arbete inom dessa professioner,
sasom sjukvird, motiveras ofta av hogre mal snarare 4n individuella forméner
och karridrer som tillsammans med en underliggande "uppoffringskultur”
paverkar bade forekomst och efterlevnad. Dessa faktorer gor att juridiska
dtgirder blir tandlésa om de inte kombineras med atgirder inriktade mot etik
och kultur. Tvd studier inom det universitetsmedicinska omradet belyser hur
strukturella och kulturella normer bade bidrar till férekomsten av sexuella
trakasserier och forsvarar mojligheterna att hantera dem (69, 70). En studie visar
hur en hierarkisk kultur i sjukvirden, priglad av konsbaserade makestrukeurer
och bristande ledarskap, normaliserar trakasserier och forhindrar effektiva
dtgirder mot dessa beteenden. Detta far allvarliga konsekvenser sdsom stress,
utbrindhet, depression och att utsatta tvingas limna sitt arbete (69).

2 Begreppet "kall- och pliktbaserade professioner” anvénds ofta i forskning om arbetsliv, sociologi och genus for att beskriva
yrken dar arbetsmotivationen inte primart ses som ekonomisk, utan som ett uttryck fér personlig 6vertygelse, moralisk
kallelse eller samhallsansvar. Dessa professioner bygger ofta pa starka normer om att “géra gott” eller "tjana andra”.
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En annan studie presenterar likasd kvantitativa beligg pa sambandet mellan en
negativ arbetsmiljé, psykisk ohilsa och forekomsten av sexuella trakasserier, dir
minoritetsgrupper, inklusive kvinnor, etniska minoriteter och hbtqi-personer, 4r
sarskilt utsatta. Studierna visar att normer relaterade till tystnad och lojalitet mot
overordnade forsvagar mojligheten att siga ifrn och atgirda problemen. Tystnad
kan innebira att anstillda undviker att rapportera eller tala 6ppet om problem
som sexuella trakasserier eller oetiskt beteende for att skydda organisationens
rykte, uppritthalla hierarkiska relationer eller undvika negativa konsekvenser

for den egna karridren. Denna tystnad kan bero pa ridsla for repressalier, socialt
tryck eller en intern norm som signalerar att ”sddant hér pratar vi inte om”. I
hierarkiska miljoer, som inom sjukvarden, forstirks detta genom maktobalanser
ddr underordnade kan kinna sig osikra pd om deras roster kommer att tas pa

allvar (70).

En annan studie visar hur sexuella trakasserier i vairdmilj6er priglas av
normer som formar hur virdpersonal forvintas agera, vilket bidrar till att
trakasserier fran patienter ofta tolereras (71). Studien, baserad pa observationer
och intervjuer med 26 vérdanstillda i lingtidssjukvard i Ontario, Kanada,
visar att normer om empati och sjilvuppoflring, sirskilt bland kvinnor,
bidrar till att trakasserier ses som en del av jobbet. Personalen tenderar att
internalisera ansvaret for att hantera sexuella trakasserier, vilket forstirks av
utbildningsprogram som fokuserar pa att tolka patientbeteende som symtom
snarare dn overgrepp. Trots medvetenhet om de negativa effekterna, forblir
motstindet mot sexuella trakasserier svagt eftersom de underliggande idealen
normaliserar detta beteende. Konsekvenserna for personalen inkluderar
psykisk ohilsa, utbrindhet, och hog personalomsittning, vilket i sin tur
paverkar kvaliteten pa virden. Studien belyser behovet av att forindra
utbildningsstrategier och organisatoriska policyer for att effektivt forebygga
och hantera sexuella trakasserier i virdmiljoer.

Normer f6r vem som ska gora vad och hur paverkar dven relationer pa
arbetsplatsen pa olika sitt, detta kan skapa en grogrund for trakasserier samt
paverka efterlevnad, vilket nista avsnitt belyser.

Interaktioner och relationer

Sexuella trakasserier pa arbetsplatser kan forstas ur ett relationellt perspektiv

dir interaktionen mellan olika aktorer — kollegor, chefer, kunder och andra
intressenter — spelar en central roll. I det hir avsnittet redogors for forskning
som problematiserar hur man beter sig och talar till varandra pa arbetsplatser,
hur man agerar vid sexuella trakasserier och hur detta paverkar bade férekomst
och méjligheten att dtgirda sexuella trakasserier. Studierna belyser pa olika sitt
hur sexuella trakasserier pa arbetsplatser inte enbart ar individuella handlingar,
utan uppstar i ett komplext nitverk av relationer mellan kollegor, chefer, kunder
och andra intressenter. Dessa relationer paverkas av kdnsnormer, maktstrukeurer
och arbetsplatsens kultur, vilka tillsammans skapar antingen en miljé dir
trakasserier tillats fortgd, eller dir de effektivt motverkas. Forskningen visar att
maktobalanser, tystnadskulturer och sociala normer spelar en avgorande roll i
bade forekomsten av trakasserier och i de utsattas mojlighet att agera. Samtidigt
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kan starka kollegiala band, ett engagerat ledarskap och stodjande arbetsrelationer
fungera som skyddsfaktorer som begrinsar trakasserier och mojliggor en
forindring av arbetsplatskulturen.

Maktobalans och beroendestallningar

Maktobalanser och hierarkiska arbetsrelationer ar avgorande faktorer for

hur sexuella trakasserier uppstar och hanteras. En studie om akademiska
filtarbetssammanhang i USA visar att sexuella trakasserier ir sirskilt vanliga
bland kvinnor som ir juniora forskare, dir maktobalansen i relationen

till seniora forskare skapar en ridsla for repressalier. Bristen pa tydliga
rapporteringsmekanismer och stodjande strukturer gér att trakasserier

ofta inte anmals. Dessutom ir den som trakasseras ofta ekonomiskt och
professionellt beroende av forévaren, vilket innebir att trakasserier kan fortga
utan konsekvenser (72). Liknande maktstrukturer aterfinns inom polisen, dir
en starkt mansdominerad och hierarkisk kultur bidrar till att trakasserier inte
bara normaliseras, utan ocksa skyddas genom en utbredd tystnadskultur. En
kvalitativ studie om kvinnor som ir poliser i Storbritannien visar att lojalitet

till organisationen och ridslan for att betraktas som illojal gor det svart att
anmila trakasserier. Kvinnors underrepresentation i ledande positioner forvirrar
situationen, dé de som trakasseras ofta saknar allierade i maktpositioner som kan

stddja dem (63).

Bristande respekt, osakra arbetsvillkor och oklara arbetsrelationer

I branscher ddr anstillda befinner sig i osikra anstillningar, sisom
turistindustrin, forvirras problem med sexuella trakasserier utifran relationella
aspekter. En studie frin Spanien visar att relationen mellan arbetstagare och
arbetsgivare ofta priglas av maktobalanser och bristande respeke, vilket gor

att anstillda kan kinna sig tvingade att acceptera trakasserier for att behélla
sitt jobb (68). Filtbaserade yrken innebir ofta att grinserna mellan personliga
och professionella relationer 4r otydliga, vilket kan skapa en dynamik dir
makrtobalanser leder till att trakasserier inte ifragasitts. En brittisk studie om
faltarbete visar hur relationer mellan kollegor kan bidra till forekomsten av
sexuella trakasserier, sirskilt genom skapandet av "f6restilld komplicitet”.
Studien visar hur min i professionella miljéer skapar en kinsla av nirhet

och intimitet med kvinnliga kollegor eller forskare, ofta genom att framstilla
trakasserier som dmsesidiga eller accepterade interaktioner. Dessa interaktioner
bygger pé etablerade kons- och rasifieringshierarkier, dir kvinnor positioneras i
ett andregdrande® som antingen en del av en existerande gemenskap eller som
utomstdende, vilket forsvarar mojligheten att ifrgasitta olimpliga beteenden.
Studien betonar vikten av att forstd hur vardagliga arbetsplatsdynamiker och
makrtobalanser uppritthiller strukeurer som méjliggor sexuella trakasserier (73).

3 Begreppet andregdrande (engelska: othering) &r ett sociologiskt och postkolonialt begrepp som beskriver en process dar
vissa grupper eller individer gors till “den andre” — ndgon som anses sta utanfér normen eller "det vanliga” i en viss kontext.
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Socialt stéd som skyddsfaktor

Relationella faktorer kan ocksd fungera som skyddsmekanismer mot sexuella
trakasserier. En amerikansk studie visar att stdd frin kollegor och chefer ir
avgorande for hur vl rapportering av sexuella trakasserier hanteras. Bristande
stdd kan leda till att den utsatta isoleras, vilket bdde forsvarar dterhimtning
och mojligheten att fa rittvisa. P arbetsplatser ddr chefer och ledare delar
samma maktnormer som forévarna skapas en miljé dar trakasserier kan
fortgd oemotsagda (74). Samtidigt kan kollegiala relationer fungera som ett
skyddsnit. En studie inom turistbranschen visar att solidaritet mellan anstillda
okar mojligheten att hantera och rapportera trakasserier. Studien betonar

att arbetsplatser dir relationer priglas av dmsesidig respekt och stédjande
arbetsklimat har en ligre tolerans for trakasserier (68).

En islindsk studie visar att socialt stdd pé arbetsplatsen kan fungera som en
skyddsfaktor mot trakasserier. Hog niva av kollegialt och ledarskapsbaserat
stdd dr kopplat till hogre arbetstillfredsstillelse och ligre forekomst av
trakasserier. I arbetsmiljoer dér ojimstillda relationer dominerar, exempelvis
genom konssegregering och brist pa representation av kvinnor i beslutsfattande
positioner, minskar mojligheten for kollegialt stdd. Det forsvérar dtgirder mot
trakasserier. Studien visar att en stark tystnadskultur och ridsla foér att utmana
makestrukturer tvirtom bidrar till att trakasserier kan fortgd utan konsekvenser.
I kommunal verksamhet, dir kvinnor utgor en majoritet av arbetskraften,
rapporteras generellt sett firre fall av sexuella trakasserier jamfort med
mansdominerade branscher. Detta kan bero pa att arbetsplatser med en hogre
andel kvinnor ofta har en ligre tolerans for trakasserier och en storre beredskap
att ingripa vid missférhillanden (75).

Organisatorisk "ansvarsfrihet” och systematiska brister

En studie om sexuella trakasserier inom rittsvisendet i Kanada belyser hur
organisatoriska faktorer, sisom brist pa ansvarsskyldighet och otillrickliga
rapporteringsmekanismer, gor att trakasserier kan fortga. Kollegiala relationer
priglas ofta av ridsla for repressalier, sirskilt i miljéer med starka hierarkier och
ojamstillda maktstrukturer. Detta leder till att medarbetare 4r ovilliga att stodja
kollegor som rapporterar trakasserier, av ridsla for att sjilva drabbas av negativa
konsekvenser. Kvinnors underrepresentation i ledande positioner forstirker detta
monster, da det innebir ate trakasserier sillan leder till verkliga pafoljder for
forovarna (64).

Arbetsplatsens underliggande strukturer, relationer och normer paverkar bade
forekomsten av och mojligheten att atgirda sexuella trakasserier. For den
enskilda individen, oavsett om det dr den utsatta, en kollega, en chef eller ndgon
annan i arbetsmiljon, spelar personliga faktorer som erfarenheter, attityder och
kunskap en avgdrande roll i hur situationer av sexuella trakasserier uppfattas
och hanteras. Dessa aspekter paverkar dven individens mojlighet att agera och
forandra. I det f6ljande avsnittet kommer dessa dynamiker diskuteras mer
ingdende.
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Individuella identiteter och erfarenheter

I detta avsnitt redovisas studier som belyser hur individuella identiteter och
erfarenheter har betydelse bade for sexuella trakasserier och méjligheten att
dtgirda dessa. Det handlar till exempel om ifall individer kinner sig uppskattade
som de ir, eller om de kinner att de inte duger, men ocksa hur utsatthet tolkas
och forstas bide av utsatta och andra pé arbetsplatsen. Studierna visar pa olika
sdtt att sexuella trakasserier pd arbetsplatsen inte kan forstds som isolerade
hindelser, utan maste ses som en del av en stérre struktur av konsmaktordningar
och sociala normer som ackumuleras genom hela arbetslivet. Individers
mojligheter att agera paverkas av bade deras egen forstdelse av trakasserier,
arbetsplatsens kultur och de institutionella mekanismer som antingen skyddar
eller begrinsar dem.

Utsattas maktloshet och det "institutionella sveket”

En fallstudie av migrantarbetande kvinnors erfarenheter i Australien, visar

hur sexuella trakasserier i arbetslivet inte enbart kan forstis som individuella
hindelser mellan en fordvare och ett offer, utan utgér en del av de makestrukeurer
pa arbetsplatsen som uppritthaller ojimstilldhet. Studien lyfter fram hur
organisationers jamstélldhetsdiskurser ofta existerar parallellt med tillvigagangssitt
som skyddar férovare och tystar utsatta. Detta skapar en form av "institutionellt
svek” dir arbetsgivaren sviker sitt ansvar att sikerstilla en trygg arbetsmiljé trots att
en sidan utlovas (76). En litteraturoversikt med fokus pd USA och Europa stirker
denna analys genom att visa att maktrelationer pa arbetsplatsen, i kombination
med strukturella sirbarheter, skapar olika mekanismer som bidrar till sexuella
trakasserier och begrinsar de utsattas mojligheter att agera. Sidrskilt betonas att
anstillning i yrken med stora maktskillnader och osikra villkor kar risken for
att drabbas av trakasserier (77). En annan internationell litteraturéversikt med
data fran bland annat USA, Kanada, Storbritannien, Brasilien och Sverige, visar
att utsatta individer ofta internaliserar makestrukturer genom att anpassa sig

till arbetsplatsens outtalade regler om tystnad, vilket forstirker normaliseringen
av trakasserier. Studien argumenterar for att arbetsplatsvild, inklusive sexuella
trakasserier, bor forstds som en integrerad del av arbetslivets strukturer snarare 4n
som isolerade hindelser. Vidare belyser studien hur intersektionella faktorer, sasom
kon, etnicitet och socioekonomisk status, formar individers utsatthet och forméga
att agera (78).

Minga utsatta individer befinner sig i en situation av dubbel utsatthet, dir
faktorer som kon, migranterfarenhet, socioekonomisk status och anstillningstyp
samverkar och gor det svarare att konfrontera forévare och soka rittvisa (78).
Exempelvis visar en fallstudie av ”Sofia”, en ung migrantkvinna i Australien,
hur hennes utsatthet forvirrades av institutionella svek frdn arbetsgivaren, vilket
underminerade hennes professionella méjligheter och langsiktiga karridr (76).
Forskningen visar att risken for repressalier och forlorade arbetsmojligheter ir
en central faktor bakom kvinnors tystnad kring trakasserier, sirskilt i yrken med
héga maktojamlikheter och osikra anstillningsvillkor. Sammanfattningsvis visar
dessa studier att sexuella trakasserier gynnas i arbetsmiljéer dir makchierarkier,
och utsattas frinvaro av make, uppritthills genom tystnad, normalisering

och organisatoriska praktiker som skyddar férovare snarare 4n utsatta. For
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att forindra dessa monster framhaller forskningen att det krévs strukeurella
forandringar som ifragasitter ridande maktforhallanden och skapar sikrare
rapporteringssystem som inte leder till repressalier (77).

Tolkningar, erfarenheter och handlingsutrymme varierar

Forskning om sexuella trakasserier visar att enskilda anstilldas méojligheter att
agera paverkas av deras egna tolkningar av situationen, arbetsplatsens normer
samt de strukturella faktorer som formar deras arbetsvillkor. En kvalitativ studie
av ritesfall och anstilldas erfarenheter i USA undersoker hur individer tolkar
sexuella trakasserier genom olika sa kallade “oridttviseramar” (injustice frames).
Studien visar att manga utsatta inte identifierar sina erfarenheter som sexuella
trakasserier forrin de ser att deras situation dverensstimmer med juridiska eller
organisatoriska definitioner. Méanga kvinnor internaliserar ocksd arbetsplatsens
normer om att sexuella trakasserier dr en del av kulturen, vilket gor att de tonar
ned sina upplevelser och undviker att rapportera. For vissa blir en formell
anmilan det sista steget efter att alla andra strategier, sisom att ignorera, skratta
bort eller undvika forévaren, har misslyckats (79). En annan studie, baserad

pa analys av organisationspolicyer och arbetsplatsintervjuer i USA, visar att
individer ofta hamnar i en svér valsituation (double bind), dir samtliga majliga
handlingsalternativ har negativa konsekvenser. Studien visar att utsatta tolkar
och anpassar sitt agerande utifrin de risker de upplever i arbetsmiljén — att
konfrontera en forévare kan leda till social och professionell exkludering, medan
att ignorera beteendet kan innebira fortsatt utsatthet. Manga anstillda hanterar
situationen genom att undvika vissa arbetsuppgifter, forindra sitt sitt act kld

sig eller halla sig borta frin specifika situationer for att minimera risken for
trakasserier. Studien betonar att ridslan for att inte bli trodd eller att uppfattas
som “6verdramatisk” gor att manga anstillda viljer tystnad framfor motstind (80).

En jimforande analys av rittsfall och arbetsplatsnormer i USA och Kanada
undersoker hur enskilda anstillda tolkar och reagerar pa trakasserier utifran
kulturella normer. Studien visar att arbetsplatskultur och sociala forvintningar
paverkar om och hur nigon agerar mot sexuella trakasserier. I miljéer dir
sexuella skimt och beteenden 4r normaliserade tenderar personer att bortforklara
eller acceptera trakasserier som “en del av jobbet”, vilket minskar sannolikheten
for att de ser sig sjilva som utsatta. Pa arbetsplatser med tydligare policyer

och stédstrukturer 4r anstillda ddremot mer bendgna att tolka beteenden som
oacceptabla och rapportera dem. Studien visar att dven om vissa individer
reagerar omedelbart, kinner sig méanga lasta av arbetsplatsens sociala dynamik
och undviker att ta upp problemet for att inte riskera sin position eller relationer

med kollegor och chefer (81).

Betydelsen av konade erfarenheter for individers tolkningar
och agerande

Studierna visar ocksd hur kénstillhérighet spelar en avgorande roll f6r hur
individer uppfattar och agerar i situationer som involverar sexuella trakasserier.
Forskningen belyser bade psykologiska och kulturella faktorer som paverkar
dessa skillnader. I en studie undersdks hur anstillda vid ett stort universitet

i USA reagerar pa sexuella trakasserier och hur konstillhorigheten paverkar
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dessa reaktioner. Resultaten visar att kvinnor i hogre grad 4n min identifierar
subtila former av trakasserier, och dr mer benigna att betrakta sidana beteenden
som problematiska. Kvinnor rapporterar ocksd en storre benigenhet att

ingripa som édskadare, delvis pa grund av en hogre kinslighet f6r kdnsbaserade
makestrukturer och tidigare erfarenheter av trakasserier. Min tenderar diremot
att i hogre grad bagatellisera mindre uppenbara fall av trakasserier och ser dem
ofta som harmlésa eller 6verdrivna (82).

En annan studie fokuserar pa mins attityder till ojamstélldhet pa
mansdominerade arbetsplatser i Sverige. Studien visar att min ofta har
polariserade tankemonster nir det géller konsnormer, dir vissa uttrycker stéd for
jamstilldhet medan andra forsvarar traditionella konsnormer. Denna polarisering
paverkar hur min reagerar pa sexuella trakasserier — de som ar mer medvetna
om konsordningar och patriarkala strukturer dr mer benigna att erkéinna och
agera mot trakasserier. Ddremot kan internaliserade maskulinitetsnormer leda
till att mén undviker att agera, av ridsla for att utmana kollegor eller for att
bevara status quo (83). I en annan artikel presenteras en experimentell studie
som undersoker hur tidigare erfarenheter av arbetsplatsbeteenden paverkar
individers bedémningar av sexuella trakasserier. Resultaten visar att min och
kvinnor tolkar samma situationer olika beroende p4 deras tidigare exponering
for liknande beteenden. Min tenderar att kriva tydligare bevis pa maktmissbruk
eller explicita sexuella handlingar for att definiera en situation som sexuella
trakasserier. Kvinnor dr diremot mer benigna att identifiera subtila former av
diskriminering som trakasserier, sirskilt om de tidigare reflekterat 6ver liknande
situationer. Studien visar ocksa att konsstereotyper, sisom forestillningar om
kvinnor som “svaga” eller benigna att "6verdrivna’, kan paverka bade mins och
kvinnors bedomningar av trakasserisituationer (84).

Individuella upplevelser av utsatthet

Flera studier lyfter fram hur det ar viktigt att ha ett bredare perspektiv

for ate forstd individuella upplevelser av utsatthet pd en arbetsplats. Ett
livscykelperspektiv foreslds som ett sitt att oka forstaelsen for hur ojimstilldhet
och sexuella trakasserier paverkar anstilldas méjligheter genom hela arbetslivet
(78, 85, 86). En omfattande litteraturdversike visar att ojimstélldhet byggs upp
genom hela arbetslivet, fran utbildning och yrkesval till karridrutveckling och
arbetsklimat. Studien visar att konssegregerade miljoer och mansdominerade
arbetsplatskulturer 6kar risken for att trakasserier blir mer accepterade.
Forfattarna argumenterar att for att atgarder mot sexuella trakasserier ska vara
effektiva méste de dven syfta till att férindra de strukturer som uppritthaller
ojamstélldhet. En modell f6r kumulativa ojimstilldhetseffekter som en studie tagit
fram illustrerar hur dessa ménster systematiske forstirks genom dterkommande
dynamiska interaktioner mellan olika nivéer i organisationen (85).

Forskningen visar vikten av att férstd hur ojamstilldhet ackumuleras genom
hela arbetslivet och att langsiktiga insatser 4r nédvindiga for att bryta monstret
och skapa reella forindringar. I en global studie framhills att ojamstilldhet och
maktobalanser i konssegregerade yrken, sirskilt inom vard och service, forstirker
risken for trakasserier. Ett livscykelperspektiv dr avgorande for att forstd hur
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kvinnor i olika dldrar och arbetslivsfaser paverkas, dir unga kvinnor och ildre
kvinnor i omsorgsroller ér sirskilt utsatta. For att atgirda dessa strukturella
problem behovs organisatoriska forindringar som utmanar makestrukturer och
konade normer, inklusive att stirka skyddsmekanismer for utsatta grupper och
frimja ett ledarskap som tydligt markerar mot trakasserier (78). Vidare visar en
studie av kvinnor verksamma som journalister i Brasilien att arbetsplatskultur
och brist pa organisatoriskt stod gor att minga kvinnor internaliserar trakasserier
som en del av yrket, vilket minskar sannolikheten att de rapporterar évergrepp.
I avsaknad av stédstrukturer utvecklar minga egna strategier for att undvika
utsatthet, sisom att undvika vissa arbetsuppgifter eller modifiera sitt beteende,
vilket i sin tur forstirker en tystnadskultur och normalisering av trakasserier.
Studien visar hur sexuella trakasserier inte bara paverkar den professionella
sfiren utan ocksd far konsekvenser for individens privatliv och langsiktiga
karriarmojligheter (86).

Arbetsplatsers efterlevnad av regelverk

I detta avsnitt redovisas forskning som bidrar med kunskap om hur
organisatoriska villkor och arbetsplatskulturer har betydelse f6r arbetsplatsers
efterlevnad av regelverk utifran de studier i sammanstillningen som sirskilt
fokuserat pd att undersoka arbetet med att dtgirda sexuella trakasserier pa
arbetsplatser. Avsnittet 4r uppdelat efter de teman som framtritt i analysen

av forskningen: omuvirldsfaktorer, genomforandet av olika moment (undersoka,
dtgirda, folja upp och utvirdera), branschspecifika faktorer samt aktirers betydelse
for efterlevnad (HR, fackliga foretridare, chefer, kollegor).

Omvarldsfaktorer

Forskningen visar att arbetsplatsers mojligheter att effektivt hantera sexuella
trakasserier paverkas av faktorer utanfor den enskilda organisationens kontroll.
Dessa inkluderar lagstiftning, rittssystem, kulturella normer, allmidnhetens
medvetenhet och bredare ojamstilldhetsstrukturer. Nedan redogérs for resultat i
relation till olika omvirldsfaktorer.

En omvirldsfakeor beror lagstiftningens utformning och hur den paverkar hur
arbetsplatser hanterar sexuella trakasserier. I Storbritannien har utvecklingen
av lagdefinitioner forbdttrat méjligheterna att driva drenden, men begrepp som
”skilighet” och "icke 6nskvirt beteende” forblir tolkningsbara, vilket begrinsar
rittsutfallet for utsatta (87).

Brister i implementeringen av lagar och hur detta hanteras av de instanser

som ska frimja efterlevnaden, exempelvis tillsynsmyndigheter, 4r en annan
omvirldsrelaterad utmaning. En studie frin Indien visar att dven dir det finns
lagstiftning mot sexuella trakasserier tenderar foretag att tolka och tillimpa dessa
lagar pa sitt som gynnar deras egna intressen snarare 4n att skydda anstillda.
Studien visar att arbetsgivare selektivt foljer vissa delar av lagen medan andra
forbises, vilket gor att lagstiftningen tenderar att bli symbolisk om det saknas
tillsyn och sanktioner (88).
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Forskningen belyser att rittssystemets utformning paverkar hur arbetsplatser
hanterar trakasserier. En jimforande studie mellan USA och Tyskland visar hur
USA har ett individuellt rittighetsperspektiv, dir anstéllda sjdlva forvintas driva
rittsprocesser. Detta leder till att arbetsgivare primirt fokuserar pa att minimera
juridiska risker snarare 4n att forindra arbetsplatskulturen. I Tyskland anvinds
istillet en kollektiv modell, dir fackforeningar och arbetsrad spelar en central
roll i att hantera trakasserier, vilket leder till mer omfattande insatser. Dock har
denna strategi ibland lett till att kdnsdimensionen tonas ner, dé trakasserier
behandlas som en allmin arbetsplatsfriga snarare an som en del av en bredare
konsmakesstrukeur (89).

En annan omvirldsfaktor som belyses dr hur medvetenheten om sexuella
trakasserier i samhallet spelar en avgorande roll i hur arbetsplatser hanterar
fragan. En studie frin USA visar att breda mediakampanjer kan paverka attityder
och 6ka individers benidgenhet att agera vid trakasserier. Studien betonar att
kampanjer kan skapa en storre kinsla av ansvar och stod for utsatta, vilket i sin
tur kan paverka arbetsplatsers hantering av fragan (90).

En mer 6vergripande omvirldsfaktor beror hur ojamstélldhet och sexuella
trakasserier pd arbetsplatser dr kopplad till bredare samhillsstrukturer, sisom
traditionella konsnormer och fordelningen av omsorgsansvar. En internationell
analys fran Storbritannien visar att dven ambitiosa arbetsplatsitgirder har
begrinsad effekt om de inte kombineras med bredare samhilleliga reformer.
Exempelvis paverkas kvinnors arbetsliv av ojamnt fordelat omsorgsansvar, vilket
kriver strukturella férindringar snarare dn enbart arbetsgivarinsatser (91).

Genomforande av olika moment

Tidigare forskning, vilket beskrivits i det teoretiska avsnittet, visar att effektivt
arbete mot sexuella trakasserier kriver systematiska processer, detta inkluderar
undersokning, analys, atgirder och uppféljning i linje med diskriminerings- och
arbetsmilj6lagstiftningens foreskrifter. Flera studier fokuserar olika moment
inom ett systematiskt arbete och de faktorer som péverkar genomférandet och
de effekter som nés. En studie med fokus pa att beskriva effektiva atgirder,
identifierar fem nyckelfaktorer for framgingsrika insatser: kartliggning av
arbetsklimatet, strukturell riskbed6mning, utbildning, tydlig ansvarsfordelning
och konsekvent policyefterlevnad (92). Nedan foljer resultat fran olika studier
som belyser olika moment mer ingdende.

Att undersoka och bedoma risker

Forskningen visar att traditionella arbetsmiljometoder ofta haft svért att
identifiera och hantera psykosociala risker, inklusive sexuella trakasserier. Detta
beror delvis pé att arbetsmiljoinspektioner och sikerhetsmitningar historiske
fokuserat pa fysiska risker och dirmed dven speglat arbetsmiljoproblem som varit
vanliga fér min och inom mansdominerade yrken, medan arbetsmiljéfragor
kopplade till kvinnor och kvinnodominerade yrken blivit mer osynliggjorda.

En studie frin USA identifierar denna problematik och visar att traditionella
sikerhetsmitningar tenderar att prioritera fysisk sikerhet framfor psykologisk
trygghet, vilket forfattarna menar beféster ojamstilldhet pa arbetsplatsen (93).
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En svensk studie om Arbetsmiljoverkets utvecklingsarbete bekriftar att bristen pa
tydliga rikdlinjer, och dven bristande ledarskapsengagemang, forsvarar hantering av
psykosociala risker. Studien betonar vikten av att HR och chefer far utbildning

i jamstilldhetsintegrerade riskbedomningar, eftersom bristande forstéelse bidrar
till att sexuella trakasserier osynliggérs och tystnadskulturer uppricthélls (94).

For att hantera dessa brister har forskare utvecklat verktyg som bittre fangar
riskfaktorer och organisationskulturer kopplade till sexuella trakasserier.
Arbetsmiljoinspektorer analyserade psykosociala risker inom sjukvird,
utbildning, offentlig forvaltning och detaljhandel inom ramen for en dansk
studie. Studien utvecklade ett riskbaserat inspektionsverktyg dir inspektorer
anvinde dialogbaserade metoder for att kartldgga organisatoriska faktorer

och arbetsplatskultur, vilket visade sig vara mer effektivt for att identifiera
sexuella trakasserier 4n traditionella arbetsmiljobedémningar (95). En svensk
enkitstudie (Women Workplace Culture Questionnaire (WWC) med 446
kvinnor fran akademi, sjukvird och industri, visar att konsrelaterad stress, brist
pa organisatoriskt stod och social isolering 6kar risken for sexuella trakasserier.
Studien understryker att riskbeddmningar méste inkludera faktorer som
makestrukeurer, kdnsnormer och arbetsplatskultur for att effektivt identifiera
riskmiljder (83).

Ett internationellt forskningsprojekt har utvecklat ett riskbedomningsverktyg
for ate kartlagga trakasserier och repressalier mot stodjande kollegor (Isolating
Gender Violence, IGV). Studien visar att organisationer med otydliga
rapporteringsvigar och bristande ledarskapsansvar har hogre forekomst av
trakasserier. IGV-baserade enkiter identifierar arbetsplatser dir anstillda
undviker att rapportera trakasserier av ridsla for repressalier, och kan anvindas
for ate forbattra policyer och utveckla forebyggande atgirder (96).

Som en del av undersékningar (och genomférande) ir det viktigt att bedoma
vad, om och nir nagot kan klassas som sexuella trakasserier. En av de storsta
utmaningarna i arbetet mot sexuella trakasserier ir bristen pé tydliga rikdinjer
och standardiserade beddmningsmetoder. Utan enhetliga definitioner kan
uppfattningar variera vilket kan leda till inkonsekvent hantering och riteslig
osikerhet (97). En experimentell studie frin USA analyserade hur rittsliga
standarder paverkar bedomningen av sexuella trakasserier (97). Studien

visade att utan juridisk vigledning varierade beddmningar kraftigt mellan
individer. Inférandet av sannolikskriterier (reasonable woman standard), dir
trakasserier bedéms utifrin hur en kvinna i samma situation skulle uppfatta
beteendet, férbittrade identifieringen av trakasserier och minskade konsneutrala
feltolkningar. Aven standarder for att bedéma allvarlighet och frekvens (severity
or pervasiveness test), hade viss effekt men paverkades fortfarande av individuella
attityder och erfarenheter. Studien visade dven att kinslomissig sympati for

den utsatta paverkade hur allvarliga trakasserierna bedémdes. Deltagare med
hégre sympati med den utsatta var mer benigna att klassificera beteendet som
trakasserier, sirskilt vid avsaknad av juridiska riktlinjer. Detta belyser vikten av
rttsliga standarder som fingar dven subtila former av trakasserier, snarare 4n

att enbart forlita sig pa objektiva kriterier. Slutsatsen ar att tydliga riktlinjer och
rittsliga standarder ar avgérande for att sikerstilla en konsekvent och rittssiker
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hantering av sexuella trakasserier (97). En amerikansk studie som analyserade
110 arbetsplatsstudier visar att organisationskultur paverkar bade férekomsten
och formerna av sexuella trakasserier. Studien identifierar tre huvudsakliga
typer av trakasserier: forminskande (patronizing), hinande (taunting) och
overgreppsliknande (predatory) trakasserier, och konstaterar att arbetsplatser
med starka kollegiala nitverk och tydliga klagomalsrutiner har ligre forekomst
av grova trakasserier, men att subtila former ofta kvarstar dir patriarkala normer
dominerar (98).

Att atgarda sexuella trakasserier
Organisering av arbetet och anpassning till behov

Forskningen nedan visar att framgangsrika insatser mot sexuella trakasserier
kriver en genomtinkt planering som ir anpassad till arbetsplatsens specifika
behov och forutsittningar. Avgorande faktorer dr att flera arbetsplatsaktorer dr
engagerade i arbetet, att motstind och st6d till utsatta hanteras strategiskt samt
att en effektiv styrning kombineras med utbildning och stod for genomférandet.

En studie fran USA visar att make, konflikt och konsstrukturer paverkar bade
utformning och genomforande av policyer (99). Resultaten pekar pé att policyer
ofta speglar de raidande maktrelationerna i organisationen, dir ledningsgrupper
styr innehdll och implementering. I konssegregerade miljéer kan policyer
uppfattas som ett hot och dirmed méta motstand. Vidare identifieras brist pa
emotionellt och praktiske stod till utsatta som en stor svaghet i manga atgirder,
vilket kan leda till att drabbade avstar fran att rapportera trakasserier av ridsla
for repressalier. For att policyer ska vara effektiva maste de darfér kombineras
med stddstrukturer och utbildning som skapar en trygg arbetsmiljé (99).

Aven organisationers storlek, verksamhetsinriktning och facklig nirvaro paverkar
implementeringen av insatser. En syntes av 33 studier visar att dtgirder fungerar
bist nir de anpassas till arbetsplatsens specifika kontext och dir ledningen

aktivt stédjer forindringsarbetet (100). Studien identifierar att arbetsplatser

med en inkluderande kultur 4r mer mottagliga f6r forindringar, medan
organisationer med tystnadskultur tenderar att motverka dem. Platta hierarkier
underlittar implementeringen, medan starkt hierarkiska organisationer riskerar
att uppritthilla makestrukturer som forsvarar forindring. Delaktighet och
anstilldas involvering i utformningen av dtgirder 6kar ocksa sannolikheten f6r
att insatserna fir genomslag (100).

Normreflexiv formaga och anpassning till arbetsplatsens kultur

Forskning visar att ett av de storsta hindren i arbetet mot sexuella trakasserier
ar att de ofta ses som enskilda incidenter snarare 4n en del av strukturella
maktobalanser (101). Arbetsgivare tenderar att reagera med disciplinira
dtgdrder snarare 4n att férindra underliggande normer och beteendeménster.
Normmedvetna insatser, sisom askddartrining och ledarskapsutbildningar,
avgorande for att skapa en kultur dir trakasserier inte tolereras. Genom att
utbilda chefer i normkritik och uppmuntra medarbetare att agera vid olimpligt
beteende kan arbetsplatser minska bade forekomsten och acceptansen av
trakasserier (101).
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En central del i arbetet med att motverka sexuella trakasserier ir att synliggdra
konsnormer som paverkar arbetslivet. En studie visar att konsstereotyper
paverkar hur individer bedoms i arbetslivet, vilket kan forstirka risken for
trakasserier. Genom att studera normavvikelse (lack of fit) illustreras hur
kvinnor i manligt kodade yrkesroller ofta uppfattas som mindre kompetenta,
vilket i sin tur paverkar deras mojligheter till anstillning och befordran (102).
Denna systematiska marginalisering kan bidra till en arbetsmilj6é dar trakasserier
normaliseras. For att motverka detta krivs normforindrande insatser sdsom
inkluderande rekryteringsprocesser, normkritiska ledarskapsutbildningar och
kontinuerliga granskningar av arbetsplatsens maktstrukeurer (102).

Utbildning mot sexuella trakasserier

Forskningen i denna kunskapssammanstillning visar att utbildning ir en

central atgird for att forebygga och hantera sexuella trakasserier pa arbetsplatser.
Effektiviteten av utbildning beror dock pa dess utformning, integrering

i organisationskulturen och ledarskapets engagemang. Forskningen visar
overgripande att utbildningar som genomférs enbart for att uppfylla juridiska
krav eller som isolerade insatser tenderar att ha begrinsad effekt, medan
strategiskt forankrade och kontinuerligt uppféljda insatser ir mer framgangsrika.

En studie i USA visar att utbildning 4r avgdrande f6r att omsitta policyer i
praktiken och att brist pa utbildning okar ridslan for att rapportera trakasserier,
dven i organisationer med vilutvecklade policyer (103). Studien framhaller
att utbildning, i kombination med aktivt ledarskap och uppféljning, bidrar
till att stirka anstilldas bendgenhet att rapportera trakasserier. Utbildningen
okar dven néjdheten med genomférandet av policyer. I en australiensk
studie inom detaljhandelssektorn synliggjordes att arbetsplatser dar
personalen saknar utbildning om psykosociala risker har storre svarigheter
att hantera sexuella trakasserier. Bristande medvetenhet leder till att problem
ignoreras eller hanteras ineffektivt, vilket okar risken for att negativa
beteenden eskalerar (104). Forskning inom organisationspsykologi lyfter att
traditionella utbildningsprogram ofta misslyckas med att skapa lingsiktiga
beteendeférindringar, frimst pd grund av “transferproblematiken”, dir
kunskap fran utbildningar inte tillimpas i praktiken. Fér att motverka detta
bor utbildningen integreras i organisationens virderingar, kompletteras med

ledarskapsstod och foljas upp regelbundet (105).

En studie frin Storbritannien kom fram till att chefer som genomgar
utbildningar i normmedvetet ledarskap blir mer benigna att aktivt motverka
sexuella trakasserier och frimja jimstilldhet i sina organisationer (101).
Utbildningarna fokuserar pa att synliggéra maktstrukturer och hur normer
paverkar bedomningar av kompetens och limplighet. I kombination

med askddartrining kan detta bidra till att bryta tystnadskulturer och 6ka
benigenheten att agera vid trakasserier. For att sikerstilla att policyer leder till
faktiska forindringar bor arbetsgivare dven genomféra strukturella analyser av
trakasserifall for att identifiera dterkommande monster och riskomraden (101).
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En studie frin USA, med enkiitsvar fran 5 875 federala anstillda, visar att
mdnga, sirskilt mén, har en begrinsad forstielse f6r vad som utgér sexuella
trakasserier, sirskilt i situationer mellan kollegor. Utbildning kan forindra dessa
attityder, men effekten ir beroende av hur den adresserar ”grazoner” och om
hela arbetsstyrkan omfattas. Utbildningar bor bidra till en arbetsplatskultur
med nolltolerans mot sexuella trakasserier och inte enbart rikta sig till utsatta
individer (106). Vidare visar en annan amerikansk studie att utbildning kan 6ka
formagan att identifiera trakasserier, men ocksa resultera i fler falska positiva
identifieringar”, dir beteenden felaktigt klassificeras som trakasserier. For att
balansera detta bor utbildningar inkludera praktiska scenarier och expertstod for
att stirka chefernas beslutsférméga (107).

Forskning i Australien, baserad pa sjukskéterskor inom dldreomsorgen, lyfter att
e-utbildningar ir effektiva for att 6ka medvetenheten och férbittra hanteringen
av sexuella trakasserier. Utbildningarna bidrog till att minska osikerhet och
stirkte personalens sjilvfortroende i att hantera trakasserier, sirskilt i komplexa
fall med patienter med kognitiv nedsittning. Studien betonar vikten av att
utbildning kombineras med organisationsférindringar, sisom att utmana
konsstereotyper och forbidttra rapporteringssystem (108). En amerikansk studie
baserad pa enkiter med 288 HR-chefer synliggjorde att utbildning 4r mest
effektiv nir den genomférs med strategiska mal, sisom att forbittra arbetsmiljon,
snarare 4n som en juridisk skyldighet. Aktiviteter efter utbildningens
genomférande samt kontinuerlig kompetensutveckling 4r avgorande for att
sakerstilla att kunskap bibehalls och omsitts i praktiken (109).

Forskning frain USA om akademiska och medicinska miljéer analyserar hur
trakasserier hanteras i forsknings- och vardkontexter, dir maktrelationerna

ofta dr asymmetriska. Studien underséker CuRRE-programmet (Cultivating
Respect in Research Environments), som syftar till att forbéttra arbetsmiljon
genom utbildning och tydliga riktlinjer. Resultaten visar att programmet kade
personalens sjilvfortroende och benidgenhet att vidta dtgirder vid trakasserier,
samt forbittrade forstaelsen for institutionella riktlinjer. Studien betonar vikten
av systematiska forindringar pd organisatorisk niva for att skapa en trygg
arbetsmiljo (110).

Askadarinriktade &tgarder

En del utbildningsinsatser ir specifikt inriktade pa de som bevittnar sexuella
trakasserier, ofta benimnda “askadare” (bystanders). Forskningen i denna
kunskapssammanstillning visar att dtgirder som stirker askadares formaga att
ingripa vid sexuella trakasserier kan vara effektiva, men att deras genomslag
beror pi flera faktorer saisom maélgruppsanpassning, emotionellt engagemang,
sociala normer och organisatoriskt stéd. Individer som bevittnar trakasserier kan
sakna kunskap, motivation eller trygghet att agera. For att dskadarutbildningar
ska vara framgangsrika krivs organisatoriskt engagemang och en integrering i
arbetsplatsens kultur.

I en studie frin Italien, baserad pa universitetsanstillda, framkommer att
dskadarutbildning kan minska acceptansen av sexuella trakasserier och
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forbattra formégan att identifiera subtila former av sexuellt vald. Daremot
ledde forindrade attityder inte alltid till en 6kad benidgenhet att ingripa, vilket
forfattarna kopplar till djupt rotade konsnormer och maktstrukturer som ar
svara att forandra. Studien betonar vikten av att komplettera utbildningen med
strategier som stirker individens ansvarskinsla och forméga att agera, samt att
HR och ledning aktivt stodjer en kultur dér ingripande uppmuntras (111).

En studie frin USA visar att atgirder blir mer effektiva nir de ar anpassade till
maélgruppens specifika kulturella och sociala sammanhang. Ett universitetsbaserat
askadarprogram anpassades till en militdr kontext, dir forskarna kom fram

till att utbildningen blev mer framgingsrik nir deltagarna kunde identifiera

sig med scenarier och bilder i utbildningsmaterialet. Studien framhaller att

social sjilvidentifikation ir en nyckelfaktor for att 6ka viljan att ingripa.
Individer var mer bendgna att agera nir ingripanden uppfattades som socialt
accepterat och forvintat. Forskningen betonar att dskadarutbildningar bér

inga i en bredare strategi med policyférindringar och organisationsférankrade
normforindringar (90).

En experimentell studie frin USA jimforde traditionell 2D-video och virtuell
verklighet (VR) som metoder f6r att trina askddare. Resultaten synliggjorde

att VR-trining 6kade deltagarnas benidgenhet att ingripa, sirskilt genom
indirekta och icke-konfrontativa atgirder sdsom att stotta den utsatta eller avleda
situationen. Diremot tenderade VR-trining att minska direkt konfrontation
med forovare, vilket forskarna kopplade till den starka emotionella inlevelsen

i VR-miljén. Studien betonar att VR kan vara ett virdefullt verktyg for
skadartrining, men att det bor kompletteras med vningar som dven trinar
konfrontativa ingripanden (101).

Mentorskap, medling och insatser mot cybervald

Forskningen visar att 4ven atgirder som mentorskap, medling och insatser mot
cybervald kan spela en viktig roll i arbetet mot sexuella trakasserier. Enligt en
studie fran USA kan tvirgiende mentorskap med fokus pa psykologisk trygghet
och evidensbaserade diskussioner bidra till att minska sexuella trakasserier,
utbrindhet och diskriminering inom kirurgisk utbildning (112). Studien
bestod av mindre grupper dir medicinstudenter, juniora och seniora kirurger
samt fakultetsmedlemmar regelbundet triffades for att diskutera arbetsmiljo,
jamstilldhet och ledarskap. Diskussionerna leddes av en mentor och baserades
pa vetenskapliga artiklar och reflektionsévningar. Studien betonar att chefer,
mentorer och fakultetsledare spelar en avgorande roll i att skapa en inkluderande
arbetsmiljo, medan traditionella hierarkiska strukturer ofta forsvarar arbetet

for att skapa férindring. Resultaten visar att mentorskap kan vara en effektiv
strategi for att skapa psykologisk trygghet och 6ppna upp for svira samtal, samt
att digitala plattformar for berittande kan stirka individers sjilvférmaga och
motverka stigma.

En studie av United States Postal Services REDRESS-program visar att
anvindning av medling som konfliktlosningsmetod kan minska antalet
formella klagomal om diskriminering och sexuella trakasserier med upp till
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80 procent (113). Studien lyfter fram HR, chefer och fackliga representanter
som nyckelaktorer i att forebygga och hantera trakasserier, men betonar att
insatserna blir mer effektiva nir de kompletteras med oberoende medlare.
Medlingsprocessen genomfordes genom strukturerade méten dér en neutral,
extern medlare faciliterade dialogen mellan den anklagade och den som
rapporterat trakasserier. Fokus ldg pa att skapa dmsesidig forstaelse snarare 4n
att utse en “vinnare”. Studien fann att denna metod fungerade bist i fall dir
bada parter frivilligt deltog och nir konflikten handlade om missforstind eller
subtila former av trakasserier. Diremot ansigs medling mindre limplig vid
tydliga maktobalanser, allvarliga trakasserier eller vald, dir den utsatta riskerade
att behova konfrontera sin forovare. Forskarna betonar att medling kan vara ett
virdefullt verktyg i vissa situationer, men att det bor kompletteras med andra
rittsliga och stddjande dtgirder och inte ersitta formella processer vid allvarliga
trakasserier.

En studie fran Australien, baserad pa en enkitunders6kning med 205 personer,
visar att cybervald ar ett utbrett problem med kéonsspecifika monster. Kvinnor
utsitts oftare for sexuella trakasserier och diskriminering, medan min

oftare utsitts f6r mobbning (114). Studien kopplar cybervild till befintliga
maktstrukturer och ojimstilldhet, dir sirskilt kvinnor och personer i osikra
anstillningsformer 4r mer sarbara. En central utmaning ir att arbetsgivare och
HR-personal ofta misslyckas med att hantera dessa fragor effektivt, vilket leder
till lig rapporteringsgrad och en tystnadskultur. Resultaten visar att arbetsgivare
ofta ser cybervald som en personlig konflikt snarare 4n ett arbetsmiljéproblem,
vilket gor att ménga utsatta inte vagar rapportera. For att férebygga och hantera
cybervéld pé arbetsplatser rekommenderas tydliga policyer som definierar vad
som utgor cybervild och trakasserier, utbildning av chefer och HR for att
sikerstilla att trakasserier online tas pa allvar samt en organisationskultur som
frimjar trygg rapportering sa att utsatta kinner sig sikra att anmala utan ridsla
for repressalier.

Uppféljning och utvérdering

En stor utmaning i arbetet mot sexuella trakasserier ir forekomsten av
symboliska policyer, dir organisationer antar riktlinjer for att uppfylla lagkrav
eller stirka sitt varumirke utan att omsitta dem i praktiken. Studier visar att

nidr arbetsgivare antar policyer utan verkligt engagemang, blir de ineffektiva

och saknar genomslag i det praktiska arbetet (99). For att motverka en
symbolisk implementering och sikerstilla efterlevnad betonar forskningen att
en systematisk och kontinuerlig uppf6ljning och utvirdering ir avgérande.
Detta ir viktigt bade for att sikerstilla att dtgirder mot sexuella trakasserier ar
effektiva och leder till lingsiktiga férindringar, men ocksé for att undvika att
dtgdrder far oavsiktliga negativa effekter. Ett exempel pa oavsiktliga effekter ar
den studie frin USA som visar att policyer som betonar skydd framfor egenmake
kan forstirka konsstereotyper. Detta kan leda till att kvinnor exkluderas frin
vissa arbetsuppgifter eller ndtverk av ridsla for potentiella trakasserisituationer.
Arbetsplatser behdver dirfor utvirdera hur deras atgirder paverkar jamstilldheten
i praktiken och undvika att skapa nya former av ojamstilldhet (99).
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For att forsta varfor trakasserier uppstar, och hur de kan forebyggas, krivs
utvirderingar som tar hinsyn till kénsperspektiv, maktstrukturer och
organisationskultur (115, 116). Externa experter kan vara ett bra stod for att
genomféra analys och utvirdering. En studie frin Australien visar att skolor som
anvinde lopande feedback och justerade sina insatser fortlopande var bittre pa
att integrera atgirder i sin organisationskultur. Externa experter i jamstilldhet
och skolutveckling spelade en nyckelroll i att tolka insamlad data och omsitta
den i férbittringsatgirder, vilket resulterade i starkare engagemang och 6kad
effektivitet i det forebyggande arbetet. Studien fann att dterkopplingsmekanismer
i utvirderingsprocesser bidrog till att forbéttra arbetet i skolorna genom att skapa
en mer transparent och lirande organisationskultur (115).

For att atgirder ska vara effektiva maste utvirderingar fokusera pi om och hur
de péaverkar organisationskulturen. En metaanalys av insatser inom férebyggande
arbete visar att férindringar av bade deskriptiva normer (vad minniskor faktiskt
gor) och injunktiva normer (vad som anses vara acceptabelt) 4r avgorande for
langsiktig effeke. Effektiva utvirderingar underséker dirfor inte bara om en
policy existerar, utan ocksd om trakasserier anmils oftare, om chefer agerar mer
konsekvent och om anstillda upplever en faktisk férindring i arbetsmiljon (116).

Enligt forskning frin Storbritannien péaverkas ofta jaimstilldhetsinsatser av
ekonomiska prioriteringar, dir arbetsgivare kan se dem som en ekonomisk
belastning snarare 4n en investering i arbetsmiljon. Detta kan leda till att resurser
for insatser minskas eller att atgarder saknar stod pa ledningsnivd. En héllbar
strategi kraver dédrfor att utvirderingar ocksd analyserar hur organisatoriska och
samhilleliga faktorer paverkar mojligheterna att skapa en jimstilld arbetsmiljo
fri fran sexuella trakasserier (91).

Verksamhetsspecifika villkor

Sexuella trakasserier pa arbetsplatser paverkas av méanga faktorer, men studierna

i denna kunskapssammanstillning visar tydligt att verksamhetsspecifika
forutsittningar spelar en avgorande roll — bade f6r hur vanligt det 4r att
trakasserier forekommer och for méjligheterna ate vidta effektiva atgirder.

Vissa kontexter och yrken priglas av sirskilda riskfaktorer, medan andra
arbetsmiljéer kan ha en kultur som férsvarar implementeringen av effektiva
dtgirder. En mycket stor andel av studierna (79 av totalt 89) belyser hur sirskilda
sammanhang och yrkesvillkor paverkar bade férekomst och dtgirder mot
sexuella trakasserier. De belyser ocksa hur arbetet for att vara framgangsrik kriver
en anpassning av atgirder efter de unika forutsittningarna i varje verksamhet.
Nedan féljer en sammanfattning av forskningen med exempel fran olika
sammanhang som visar att bristande hinsyn till dessa forutsittningar forsimrar
mojligheterna till efterlevnad.

Mansdominerade arbetsplatser och traditionella kbnsnormer

Mansdominerade arbetsplatser har genomgéaende en hogre forekomst av
sexuella trakasserier 4n arbetsplatser dir konsférdelningen 4r mer jaimn eller
kvinnodominerad. Byggbranschen, polisen, finanssektorn och vissa delar
av akademin priglas av starka maskulinitetsnormer och en arbetplatskultur
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dir trakasserier ofta ses som en naturlig del av den sociala jargongen (92).
Inom dessa miljéer har kvinnor en tendens att betraktas som “avvikande”

och fir ofta kimpa for att legitimera sin kompetens och nirvaro. De kan
uppleva ett konstant makthot och kinslan av att inte passa in, vilket forstirker
deras utsatthet (58). Kvinnor i hoga maktpositioner inom mansdominerade
verksamheter rapporterar ofta att de utsitts for exkludering, subtila former

av diskriminering och trakasserier som underminerar deras auktoritet. Dessa
miljoer dr sirskilt svara att forindra eftersom kénsnormer och hierarkiska
makeforhédllanden ir djupt rotade inom arbetsplatserna (58). Akademisk
medicin och kirurgi 4r andra exempel pa verksamheter dér kvinnor sirskilt
utsatta. Dessa arbetsmiljder priglas av hierarkiska strukturer och en tradition
av mansdominans, vilket gor att kvinnor ofta fir kimpa for att hivda

sin kompetens och auktoritet. Kvinnor som genomgar trining for att bli
specialistlikare rapporterar en hogre grad av sexuella trakasserier, vilket paverkar
deras arbetsmiljo och karridrutveckling negativt (112). Nedan ges exempel
fran polisen och militiren som belyser hur maskulinitetsnormer, lojalitets- och
tystnadskultur paverkar efterlevnaden.

Polisen

Inom poliskiren ir sexuella trakasserier sirskilt svira att hantera, eftersom
lojalitet och sammanhallning premieras 6ver att avsloja missférhallanden. Detta
skapar en tystnadskultur dir kvinnor som anmiler trakasserier riskerar att
straffas professionellt. Poliser arbetar ofta i isolerade situationer, vilket ytterligare
forsvarar rapportering och ingripande vid trakasserier (64). En studie baserad
pa enkiter och intervjuer frin den nederlindska polisen visar att inforandet

av omfattande policyer mot sexuella trakasserier mellan 2000 och 2006 inte
resulterade i ndgon signifikant minskning av trakasserier (117). Trots att en rad
atgirder genomfordes, sasom policyutveckling, utbildningsinsatser, utnimnande
av fortroendevalda radgivare samt utokad rekrytering av kvinnor for att minska
den kvantitativa mansdominansen, kvarstod problemen. Studien identifierade
att polisens paramilitdra hierarki och interna lojalitet skapade en tystnadskultur
ddr det uppfattades som illojalt att rapportera trakasserier, sirskilt nir det

gillde 6verordnade. Detta innebar att manga anstillda undvek att anmila
trakasserier av ridsla for repressalier, sisom karridrmissiga begrinsningar eller
social utfrysning. Studien betonade att for att policyerna ska vara effektiva krivs
en djupgiende kulturférindring inom polisen, dir ledarskapet aktivt arbetar
for att bryta tystnadskulturen. Insatser bor inkludera tydliga sanktioner vid
overtridelser, obligatorisk och kontinuerlig utbildning fér att férindra attityder
samt en Gversyn av organisationsstrukturen for att minska den normativa
mansdominansen (117).

Militaren

Militdren 4r en annan milj6 ddr sexuella trakasserier ar utbredda, dven hir

pa grund av dess starka hierarkiska struktur och hypermaskulina kultur. Fler
kvinnliga soldater rapporterar att de utsatts for sexuella vergrepp jamfort med
kvinnor i andra yrken. Trakasserier anvinds ofta som en mekanism for att befdsta
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manlig dominans. Samtidigt innebér militirens centraliserade struktur att det
finns potential for forbittrad efterlevnad om ledarskapet tar frigan pa allvar (62,
118). En studie visade att en strikt hierarki och en hypermaskulin kultur gor det
svart att implementera policyer mot trakasserier. Dock fann forskarna att tydligt
ledarskap och kontinuerlig utbildning kan minska forekomsten av trakasserier,
sarskilt nir chefer aktivt markerar nolltolerans och frimjar en forindring av
organisationskulturen. Studien understryker att en anpassning till det aktuella
sammanhanget ir viktig — till exempel att utbildningsinsatser inom militiren
maste vara interaktiva och scenariobaserade for att skapa langsiktiga forindringar
i attityder och beteenden. Dessutom bor lojalitetsnormer omdefinieras for att
inkludera en kultur dir rapportering av trakasserier ses som en del av militdrens
integritet och professionalism (119).

Kvinnodominerade yrken och séarskilda utsattheter

Inom omsorgsarbete och vard ir personalen oftast kvinnor, och deras arbete
innebir nira fysisk kontakt med patienter. Detta skapar en sarbarhet dir kvinnor
16per storre risk att utsittas for trakasserier frin bade patienter och anhériga.

I dessa miljoer finns ofta en férvintan om att kvinnor ska vara empatiska och
sjalvuppoffrande, vilket kan leda till en normalisering av sexuella trakasserier
(71). Servicebranschen, sirskilt restaurangbranschen, har en hog férekomst av
sexuella trakasserier. En stor del av problemet ligger i branschens beroende av
kundnéjdhet och dricks. Servitérer, sirskilt kvinnor, dr ekonomiskt beroende
av kundernas generositet, vilket skapar en maktobalans dir sexuella trakasserier
fran kunder ofta tolereras for att inte riskera inkomstforlust (77). Aven inom
detaljhandeln bidrar informella arbetsstrukturer, hog personalomsittning och
starkt fokus pa forsiljning till att trakasserier ignoreras tills de borjar paverka
foretagets produktivitet. Anstillda i kundnira roller ir sirskilt utsatta, eftersom
de forvintas hantera negativa beteenden fran bide kunder och kollegor utan
tydligt stod fran ledningen (104). Nedan ges ett exempel fran forskningen

fran sjukvarden som visar hur hierarki, arbetsbelastning och kontextspecifika
utmaningar paverkar efterlevnaden.

Sjukvarden

En studie baserad pa kvalitativa intervjuer med 30 kvinnor som arbetar

som likare och sjukskoterskor i Tyskland visar att sexuella trakasserier inom
sjukvirden 4r nira kopplade till dess hierarkiska struktur och konsmissiga
makrtobalanser (120). Trakasserier frin 6verordnade ir vanligt, men dven
patienter utsitter personal for sexuella trakasserier, sirskilt inom akutsjukvérd,
psykiatri och geriatrik. Studien fann att dessa beteenden ofta trivialiseras eller
ses som en del av jobbet, vilket leder till underrapportering. Dessutom upplever
manga anstillda att sjukhusens rapporteringssystem ir otillgingliga och att
trakasserier ofta ignoreras av ledningen. Studien betonar att effektiva insatser
miste inkludera regelbundna scenariobaserade utbildningar fér att hantera
bade interna trakasserier och patientbeteenden. Tydliga och littillgingliga
rapporteringssystem, starkt ledarskapsstod samt tillgang till psykologiskt stod
och fortroendepersoner ar avgorande for att skapa en tryggare arbetsmiljo. For
att hantera trakasserier frin patienter bér vardpersonal ges tydliga riktlinjer och
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ritt att avbryta vérd vid olimpligt beteende. En férindrad organisationskultur
dir trakasserier inte trivialiseras dr nédvindig for langsiktig forindring (120).

Aktorers betydelse: HR, fackliga foretradare, chefer
och kollegor

Genomgangen av den forskning som har valts ut visar den centrala roll som olika
aktorer har for efterlevnad av mal och regelverk kring sexuella trakasserier Nedan
redogérs for forskning som behandlar HR, fackliga foretridare, chefer och
kollegor. En viktig aspekt dr att dessa aktorer inte enbart dr engagerande utan
ocksa hur — forskningen visar att efterlevnaden av arbetsmiljolagar och ramverk
kring sexuella trakasserier dr beroende av samverkan mellan dessa aktorer (95).

HR:s roll

HR-funktionen spelar en central roll i genomférandet av jimstilldhetspolicyer
och hanteringen av sexuella trakasserier pd arbetsplatser. Samtidigt visar
forskning att HR ofta har begrinsad genomslagskraft och i vissa fall snarare
skyddar arbetsgivarens intressen dn utsatta anstilldas. Ett flertal (N=35) av de
inkluderande studierna beror HR:s funktion (55, 56, 60, 64, 70, 74, 76, 79, 82,
85, 87-89, 91, 92, 95, 96, 99, 102-105, 109, 114, 120-130). Nedan redovisas
ett urval (samtliga aterfinns i Bilaga 4).

HR:s betydelse och genomslagskraft

HR beskrivs ofta som en nyckelaktor nir det giller att driva jimstilldhets-
initiativ och arbete mot sexuella trakasserier (99). Studier visar dock att HR:s
arbete ofta saknar genomslag i praktiken, sirskilt i hierarkiska organisationer
ddr makestrukeurer forsvarar forindring (122). Ett exempel utgors av militira
arbetsplatser dir HR visat sig ha begrinsad inverkan pa organisationskulturen
och jamstilldhetsfragor (55). HR:s paverkan beror till stor del pa hur
jamstilldhetsfragor och sexuella trakasserier prioriteras av ledningen. Om HR
saknar mandat fran ledningen riskerar policyer att forbli symboliska snarare 4n
att leda till verklig forandring (92, 105). Studier har dven visat att HR kan bidra
till ate forbattra jamstilldheten i viktiga delar exempelvis genom mer jimstilld och
icke-diskriminerande rekrytering (102). Trots detta kvarstir problemet att HR:s
arbete ofta dr otillricklig i andra delar, till exempel vad giller 16n och befordran (55).

HR:s roll och effektivitet varierar aven beroende pé organisatoriska strukturer
och kulturella faktorer. I USA har exempelvis HR en aktiv roll i att
implementera och 6vervaka policyer, medan HR i Tyskland 4r mer passiv och
agerar inom ramen for fackliga avtal (89). Pa arbetsplatser dir HR-funktionen
allmint sett dr svag, sisom inom sjofarten, har HR ofta begrinsade méjligheter
att ingripa effektivt (60). I vissa organisationer har dock HR genomgtt

en omstrukturering som stirkt dess funktion. Ett exempel ér reformer dir
HR fitt 6kat mandat genom att inféra en sirskild avdelning for fragorna

samt obligatoriska utbildningar i omedvetna férdomar och regelefterlevnad
(125). HR:s méjlighet att paverka organisationskulturen paverkas ocksa

av externa faktorer. En studie av Durbin och Fleetwood (91) visar att HR
ofta ir begrinsade till att hantera jamstilldhetsfragor och trakasserier inom
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organisationens ramar. Stdrre samhilleliga faktorer som paverkar ojimstélldhet
och sexuella trakasserier ligger ofta utanfor deras kontroll, vilket i sin tur
paverkar mojligheterna att agera effektivt (91).

HR:s hantering av trakasserier

HR har en viktig roll i att hantera sexuella trakasserier pa arbetsplatsen, men
forskning visar att denna funktion ofta brister i effektivitet. En aterkommande
kritik i den forskning som sammanstillts 4r att HR tenderar att hantera
trakasserifall utifran ett juridiske riskperspektiv snarare dn att prioritera de
utsattas behov (87, 130). I vissa fall har HR beskrivits som en aktor som snarare
skyddar forévaren dn den utsatta, genom att exempelvis férdroja bevisinsamling
och begrinsa tillgangen till rapporter (76). Anstillda har ofta lagt fortroende for
HR:s hantering av trakasserier och uttrycker frustration over att deras upplevelser
inte tas pa tillrickligt stort allvar (74, 104). P4 universitet har det exempelvis
rapporterats att HR snarare skyddar institutionens rykte dn att stddja de utsatta
(82). Flera studier visar ocksa att HR:s mekanismer for att hantera trakasserier
ofta ir ineffektiva, vilket gor att manga fall aldrig far ndgra konsekvenser (64,

70, 121). Trots dessa utmaningar kan HR spela en positiv roll genom att
sikerstilla att foretag efterlever antidiskrimineringsregler och implementerar
forbattringsatgirder i arbetsmiljon (95, 124). HR kan ocksa stirka anstilldas rost
genom att implementera tydliga policyer och rapporteringssystem (85, 96).

HR:s roll i utbildning och rapporteringssystem

HR:s arbete med utbildning och rapporteringskanaler har stor betydelse for hur
vil policyer fungerar i praktiken. HR kan exempelvis genomféra obligatoriska
utbildningar for att 6ka medvetenheten om trakasserier, men effekten av dessa
beror pé organisationens Gvriga engagemang (103, 109). HR:s insatser for att
skapa fungerande rapporteringssystem ir avgorande for att minska trakasserier,
men studier visar att dessa ofta saknar tillrickliga mekanismer for att hantera
anmilningar pa ett effektivt site (120). Pa arbetsplatser didr HR arbetar aktivt
med att stddja anstillda kan rapporteringskanaler fungera bittre, men detta
forutsitter att HR har tillrickligt mandat och resurser (129).

Fackliga foretradares roll

Fackliga organisationer spelar en viktig roll i att paverka arbetsmiljéfrigor,
jamstilldhetspolicyer och hanteringen av sexuella trakasserier pa arbetsplatser.
De fungerar som en rdst for arbetstagare och har mojlighet att paverka
lagstiftning, kollektivavtal och arbetsplatskulturer. Samtidigt visar forskning att
fackens paverkan varierar beroende pa deras mandat, resurser och relationen till
arbetsgivaren. Flera (N=11) av studierna belyser fackliga foretridares mojligheter
och begrinsningar i dessa fragor (60, 61, 89, 94-96, 99, 100, 104, 121, 131).

Fackliga organisationers paverkan pa arbetsmiljé och jamstélldhet

Fackliga organisationer har en stark inverkan pé arbetsvillkor, exempelvis
ndr det giller reglering av arbetstid och férildraledighet (99). Deras arbete
inom arbetsmilj6frdgor 4r ofta omfattande och inkluderar dven hantering av
psykosociala risker och sexuella trakasserier. I sma foretag har skyddsombud
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en sirskilt viktig roll, ddr de tillsammans med arbetsgivaren deltar i
inspektioner och diskussioner om arbetsmiljorisker (94). Fackférbund har
ocksa lyfts fram som en tinkbar aktdr for att ge kvinnor trygghet och stod vid
arbetsmiljoproblem sisom sexuella trakasserier (61). Genom att agera som

en rost for arbetstagare kan facket stirka anstilldas position och bidra till att
arbetsplatsens regler efterlevs (96). Samtidigt visar forskning att fackforbundens
paverkan inte alltid 4r tillricklig fr att skapa verklig férindring. De saknar ofta
kompetens, mandat och resurser att driva fragorna pa ett effektivt sitt (131).

Fackforbundens roll i att hantera sexuella trakasserier

Forskningen visar att fackliga organisationer kan spela en viktig roll i
hanteringen av sexuella trakasserier, men att deras effektivitet varierar. Enligt
Cullen (121) har fackférbund potential att paverka, men de ir inte alltid
effektiva i att motverka sexuella trakasserier. En del av detta kan bero pd

att trakasserier ofta hanteras som en bredare arbetsmilj6friga snarare dn

en konsbaserad problematik (121). I Tyskland har fackliga organisationer
exempelvis en stark roll i att driva fram policyer, men de tenderar att behandla
sexuella trakasserier som en del av den storre frigan om “arbetsplatsmobbing”
snarare 4n som ett specifikt konsrelaterat problem (89). Fackliga representanter
kan ocksa ge anstillda stéd som HR-avdelningar inte erbjuder. I vissa fall har
arbetstagare upplevt att facket ger bittre stdd an HR, men att deras paverkan i
praktiken ir begrinsad (104). Studier visar att facken kan fungera som en trygg
instans for arbetstagare att vinda sig till, men att deras méjlighet att fakeiske
paverka arbetsplatsens policyer beror pa deras relation till arbetsgivaren och det
juridiska ramverket (60).

En annan viktig aspekt ir att fackliga organisationer har potential att motverka
trakasserier genom att driva frigor om arbetsmiljo och rittigheter. Genom

att engagera sig i dessa frdgor kan de bidra till att forbdttra arbetsmiljén och
stirka anstélldas trygghet. Samtidigt finns det begrinsningar i fackens kapacitet
att agera effektivt, sirskilt i miljoer dir arbetsgivaren har stor kontroll Gver
arbetsplatskulturen (100).

Strukturella begrdansningar och variationer mellan olika fackliga
organisationer

Fackférbundens inflytande kan se olika ut beroende pé lagstiftning och
foretagskultur. I vissa linder och branscher har fackférbund en starkare roll

i att driva policyforindringar, medan de i andra sammanhang har mindre
inflytande. Exempelvis visar forskning att fackens roll i att reglera arbetsmiljé
och trakasserier 4r mer framtridande i linder med stark facklig tradition,
medan deras inflytande dr mer begrinsat i miljoer dir fackforbund har mindre
formell make (60). I vissa sammanhang ir fackférbund direkt involverade

i arbetsmiljdinspektioner och arbetar tillsammans med arbetsgivare for att
forbattra arbetsférhallanden (94). Detta kan vara en effektiv strategi for att
sikerstilla att arbetsgivaren tar arbetsmiljoproblem pa allvar. Samtidigt kan
denna nirhet till arbetsgivaren ockséd innebira en risk att fackens oberoende
urholkas, vilket kan begrinsa deras majlighet att driva frigor som kan vara
kinsliga for arbetsgivaren.
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Chefers roll

De flesta artiklar som tar upp aktorers roll for efterlevnad fokuserar pa chefer
(N=75). Chefer har en avgdrande roll fér hanteringen av sexuella trakasserier pa
arbetsplatser. Deras attityder, agerande och ledarskapsstil kan antingen frimja en
arbetsmiljo dir trakasserier tolereras, eller bidra till en trygg och inkluderande
kultur dir trakasserier aktivt motverkas (54-57, 59-64, 66-72, 74-82, 85-89,

91, 92, 94-96, 98-100, 102-105, 107-110, 112-115, 117-125, 127, 129-140).
Nedan sammanfattas de huvudsakliga forskningsresultaten med exempel frin
studierna (samtliga dterfinns i Bilaga 4).

Cheferna formar arbetsplatskulturen

Chefer har en avgérande paverkan pa arbetsplatskulturen och kan antingen verka
for forandring eller bidra till en milj6 dir sexuella trakasserier och diskriminering
fortgar. Ménga studier visar att chefer som blundar for eller tolererar trakasserier
skapar en arbetsplatskultur dir sidana beteenden fir fortsitta. Diremot kan
chefer som arbetar aktivt med transparens och ansvar bidra till att problemet
minskar (64). P4 liknande sitt konstaterar andra studier att chefer i seniora
positioner antingen kan frimja férindring eller bidra till tystnad och motstand,
sarskilt genom sin ovilja att erkdnna sexuella trakasserier och kdnsbaserat vild
som ett strukturellt problem (59).

Manga studier pekar pa att passivt ledarskap bidrar till att trakasserier tilldts
fortga. Chefer som undviker att ta itu med trakasserier, sirskilt nir férovaren
har inflytande, och som ignorerar eller bagatelliserar sexuella trakasserier, bidrar
till en arbetsplatskultur dér anstillda inte vigar rapportera 6vergrepp. Det leder
till lag tillic till hanteringen, vilket i sin tur gor att trakasserier sillan anmils

(61, 63, 76, 114). Detta giller sirskilt hogre chefer och min i ledarskapsroller,
vilka ofta utgor en del av de konade nitverk som uppritthaller ojimstilldhet pa
arbetsplatser (91, 121). I vissa fall fungerar chefer inte bara som méjliggorare

av trakasserier, utan ocksa som férévare. Nagra studier lyfter att nir chefer,
sarskilt min pa hogre positioner, bade dr forévare och ignorerar eller trivialiserar
trakasserier nir de rapporteras, skapas en tystnadskultur och ridsla f6r att anmila

(63, 88, 98, 130).

Koénsteoretisk kompetens beho6vs

Flera studier framhaller att chefer ofta saknar genuskompetens och ett
strukturellt perspektiv pa sexuella trakasserier, vilket gor att de ofta ser
trakasserier som isolerade incidenter snarare in en del av en bredare kultur (70,
122). Aven nir chefer uttrycker verbalt stod for jimstilldhet och arbetet mot
sexuella trakasserier, saknar de ofta kunskap och strategier for att genomféra
forandringar (104, 123). Organisationer dir chefer utbildas i jaimstilldhet och
inkludering har visat sig ha firre trakasseringsfall (56).

Chefers instéllning paverkar policyers genomslag

En central friga i forskningen handlar om huruvida policyer faktiske
implementeras pa arbetsplatser och hur chefer paverkar denna process. Chefernas
engagemang dr avgorande for att jimstilldhetspolicyer ska implementeras och
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fa effeke (99, 117). Organisationer dir ledare aktivt driver férindringsarbete har
farre trakasseringsfall och en tryggare arbetsmiljo (56, 85). Diremot kan passivt
eller undvikande ledarskap leda till att policyer blir verkningslésa (87, 130).
Flera studier papekar att ledningens instillning direke paverkar hur effektivt
jamstélldhetspolicyer och policyer mot sexuella trakasserier anvinds. I manga
fall uttrycker chefer ett verbalt engagemang for jamstilldhet och mot sexuella
trakasserier, men ofta saknas praktisk forankring (99, 123). I militiren och
andra hierarkiska organisationer spelar chefer en avgdrande roll i att genomdriva
policyer, men deras utbildning och forstéelse for fragan varierar (62, 119).
Cuthbert med flera belyser att chefer ofta saknar konkreta strategier for att
genomféra férindringar, vilket leder till att policyer forblir ineffektiva (123). 1
vissa fall finns ocksa en motvilja bland foretagsledningar att erkinna problem,
vilket paverkar implementeringen av policyer (89).

Chefer kan fungera som skydd eller stdd for utsatta anstéllda

Trots att chefer ofta beskrivs som en del av problemet, lyfter forskningen ocksa
fram deras potential som forindringsagenter. Chefer som agerar férebilder

och tydligt kommunicerar "nolltolerans” kan skapa en arbetsplatskultur dir
trakasserier och diskriminering minskar (77, 102, 105, 120). Militira ledare har
exempelvis identifierats som nyckelpersoner for att implementera och efterleva
policyer mot sexuella trakasserier (62). Chefer inom skolvirlden som aktivt
stédjer och f6ljer upp jimstilldhetsarbete har storre framgéing i att forindra
kulturen (115, 138). Flera studier visar att chefer kan fungera som skyddande
aktorer genom att hantera anmilningar korrekt och skapa en trygg arbetsmiljo
(82, 125). Ett exempel pa betydelsen av ett aktivt ledarskap 4r den studie som
beskriver hur en ny VD spelade en avgorande roll i att driva en kulturforindring
genom att foregd med gott exempel och infora en strikt "nolltolerans” mot
sexuella trakasserier (125). Denna typ av ledarskap signalerar ett tydligt
stillningstagande frin organisationens hégsta niva och kan bidra till att skapa
en tryggare arbetsmiljo. Forskningen visar dock att stédet fran chefer ofta 4r

otillrackligt (61, 114).

Chefers konstillh6righet pdverkar maktstrukturer och arbetsplatskultur

Flera studier pekar pa att chefers konstillhorighet paverkar hur arbetsplatsen
hanterar jaimstilldhet och sexuella trakasserier. Min ir ofta Gverrepresenterade

i chefspositioner, vilket kan bidra till en arbetsplatskultur dir sexuella
trakasserier normaliseras och bagatelliseras (121, 131). Min i chefsroller
uppritthaller ofta kdnade nitverk som paverkar rekrytering och befordran,
vilket forstirker ojimlikhet inom organisationer (91). Kvinnor har generellt sett
mindre inflytande 6ver strategiska beslut och forskningsprioriteringar, vilket
uppritthéller konsrelaterade maktstrukeurer (55). Kvinnor i chefspositioner
utsitts dessutom for fler trakasserier dn sina manliga kollegor, vilket tyder pa att
deras auktoritet ifrigasitts pa konade grunder (57). Samtidigt visar forskning att
organisationer dir kvinnor innehar majoriteten av chefspositionerna har ligre
forekomst av konsdiskriminering (54).
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Kollegors roll

En stor andel av de studier som fokuserar pa aktorers roll f6r forekomst och
efterlevnad diskuterar kollegornas roll (N=51). Kollegor spelar en avgorande roll i
hur trakasserier forebyggs, hanteras och rapporteras. Deras agerande kan antingen
bidra till att skapa en trygg och inkluderande arbetsmiljo, eller uppritthélla

en kultur av tystnad och normalisering av trakasserier. Hur kollegor reagerar

pa sexuella trakasserier paverkas av en rad faktorer, sisom konstillhérighet,
maktférhillanden och organisationskultur. Genomgangen av studierna belyser
kollegors dubbla funktion som bade stéd och potentiella hinder i arbetet med att
bekdmpa sexuella trakasserier pa arbetsplatser (54-57, 59, 61-66, 69, 70, 74-77,
79, 80, 82, 88, 90, 92, 95, 96, 98, 100, 103, 105, 110, 112, 115, 118, 120-124,
127, 129-135, 137, 138, 140). Nedan ges en sammanfattning av de centrala
resultaten med exempel frin studierna (samtliga dterfinns i Bilaga 4).

Kollegors roll central vid sexuella trakasserier pa arbetsplatser

Kollegor spelar en central och komplex roll nir det giller bade forekomsten

och hanteringen av sexuella trakasserier pd arbetsplatser. De kan fungera som
stdd och bidra till en trygg arbetsmiljo, men de kan ockséd vara en del av den
tystnadskultur som gor det svart att rapportera dvergrepp. Manga studier

visar att informella hjilpare pa arbetsplatsen, det vill siga kollegor, ir de

forsta personer som drabbade vinder sig till snarare an HR eller chefer (82,
120). Kollegialt stdd kan vara avgdrande for att en person ska viga rapportera
trakasserier. Kollegor som skapar en arbetsmiljo priglad av 6ppenhet och stod
kan bidra till att trakasserier inte normaliseras (105, 112). Samtidigt visar
forskning att manga kollegor avstér fran att ingripa av ridsla for repressalier,
vilket stirker en tystnadskultur (88, 121). En annan utmaning ir att kollegor
som dr min ofta bade kan vara de som trakasserar och de som uppritthaller

en arbetsmiljo dir trakasserier tillats genom att de marginaliserar kvinnor som
rapporterar (64, 66). Detta forstirks ytterligare i mansdominerade arbetsmiljoer
dir sexuella trakasserier ofta betraktas som enskilda incidenter snarare an som ett
strukeurellt problem (70, 122).

K6énsnormer och maktférhallanden paverkar kollegors agerande

Konsnormer och maktférhillanden har betydelse for hur kollegor agerar vid
sexuella trakasserier. Kollegor som ér kvinnor upplever ofta att de méste bevisa
sin kompetens och Gverprestera for att accepteras i arbetsgruppen (61, 123).

I synnerhet kvinnor i ledande positioner dr mer utsatta for negativa sociala
interaktioner och trakasserier in min i motsvarande roller, vilket kan gora

det dnnu svarare att driva forindring (57). Dessutom visar forskning att min
tenderar att dverskatta graden av jaimstilldhet pa arbetsplatsen och att de i
hogre grad forminskar problemets omfattning, vilket leder till motstind mot
forandring och forsvarar arbetet med att forebygga trakasserier (54, 55).

Kollegors roll avgdérande vid genomférande av policyer och
férdndringsarbete

En av de mest centrala aspekterna av kollegors roll rér deras paverkan pa
genomférandet av policyer och forindringsarbete. Arbetsplatsens kultur och
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kollegors attityder paverkar i hog grad majligheten att genomféra atgirder och
att forandra klimatet pa arbetsplatsen (59, 133). Nir kollegor aktivt stttar
jamstélldhetsarbete och forebyggande insatser mot sexuella trakasserier skapas
en storre acceptans for policyer som syftar till att motverka trakasserier. Men det
finns ocksd manga hinder for att sddana insatser ska bli effektiva. I arbetsmiljoer
dir traditionella kénsnormer ir starke rotade 4r det svirare att genomfora
forandringar, och en hog grad av kdnsstereotypa attityder ar ofta kopplad till en
hogre forekomst av trakasserier (103). Nir kollegor och arbetsgrupper priglas
av tystnadskultur kan det underminera organisationens utbildningsinsatser, och
i vissa fall kan de som driver jamstilldhetsfrigor isoleras av sina kollegor, vilket
kan leda till utmattning och minskad benigenhet att fortsitta arbetet (59).

P4 arbetsplatser dir det finns en acceptanskultur kring sexuella trakasserier ér
benigenheten att rapportera dvergrepp betydligt ldgre, vilket ytterligare forsvérar
arbetet med att genomféra férindringsatgirder (65, 77).

Samtidigt kan kollegor vara avgérande for att policyer och forebyggande
program faktiskt fir genomslag. Nir det finns en kollegial miljo dir jamstélldhet
och nolltolerans mot sexuella trakasserier stods, 6kar sannolikheten att
drabbade vagar rapportera och att arbetsplatsens klimat férbattras (56, 135).
Mentorsgrupper och kollegiala nitverk har visat sig vara sirskilt viktiga for att
minska kinslan av isolering och stirka méjligheterna att anmala trakasserier
(110, 112). Kollegor som gir samman for att kollektivt stotta en policy och
forankra den i arbetsplatskulturen kan bidra till att férdndringar blir bestaende
och att normerna kring sexuella trakasserier forandras (56, 105). Det dr ocksa
tydligt att en inkluderande arbetsmilj6 dir bade min och kvinnor engageras i
att motverka sexuella trakasserier skapar bittre férutsittningar for att policyer
ska kunna implementeras effektivt (80, 137). Kollegors attityder och beteenden
ar ddrfor avgérande for hur arbetsplatser hanterar sexuella trakasserier — de kan
antingen vara en resurs for att driva férindring, eller ett hinder som f6rsvarar
arbetet och uppritthaller skadliga normer.
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6. Larande exempel

Syftet med denna kunskapssammanstillning 4r att 6ka forstaelsen for
bakomliggande orsaker till sexuella trakasserier i arbetslivet samt att identifiera
dtgdrder som behdvs for att skapa arbetsmiljoer dir sexuella trakasserier hanteras
systematiskt och forebyggande.

For att fordjupa och konkretisera kunskapen kompletteras sammanstillningen
med tvd exempel frin verksamheter som arbetat aktivt med att motverka
sexuella trakasserier. De lirande exemplen blir dirmed ett komplement till
sammanstillningen av forskning i filtet genom att vara exempel pa vad man kan
lira av praktiken. Exemplen baseras pa intervjuer med en person i respektive
verksamhet. De lirande exemplen har valts ut genom personliga nitverk och

en kinnedom om att intervjupersonerna har betydande kunskap om arbete

mot sexuella trakasserier och systematiskt arbetsmiljoarbete. De tva exemplen
beskriver:

1. En modell for att hantera och forebygga sexuella trakasserier pa arbetsplatser

2. Komplexiteten i att hantera sexuella trakasserier pa arbetsplatser

Exempel 1. En modell for att hantera och
forebygga sexuella trakasserier pa arbetsplatser

Detta exempel bygger pa en intervju med en konsult som arbetar mot sexuella
trakasserier pd uppdrag av organisationer i olika branscher. For att hantera och
forebygga sexuella trakasserier pa arbetsplatser arbetar konsultféretaget med en
modell som kombinerar kunskap, struktur och langsiktig utveckling. Centralt
i arbetet 4r att tillfora organisationer grundliggande kunskap om regelverk och
definitioner, sa att bade ledning och medarbetare forstar sina skyldigheter och
rittigheter.

Modellen omfattar utveckling av tydliga strukturer f6r bade férebyggande och
reaktivt arbete. Det innebir att verksamheter inte bara far st6d i hur de ska agera
nir en hiandelse intriffar, utan ocksa hur de skapar en arbetsmiljo dar risker for
trakasserier minimeras.

Borjar med en reaktiv individarendehantering hos kunden

Ett uppdrag startar oftast med att nigon i kundens verksamhet upplever sig
vara, eller dr, utsatt for sexuella trakasserier eller krinkningar. Situationen 4r sd
allvarlig att kunden inte kan bortse fran den och inser att en utredning méste
genomforas. Konsulten beskriver situationen sé hir:

"Kunderna tar néstan aldrig inledande kontakt for det forebyggande arbetet utan
[for att det har hiint nigot djupt besvirande, si inledningsvis dr det en hindelse som
ska bearbetas men som leder in till det forebyggande arbetet i nista steg.”
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Konsultens arbete borjar ofta med individdrendet, dir fokus ligger pa att stédja
kunden i att hantera och bearbeta den akuta situationen. Hos kunden saknas
ofta bade forebyggande strukturer och forstaelse for det juridiska kravet pa att
sddana ska finnas.

En stegvis 6vergang till férebyggande arbete

Efter den akuta insatsen fir kunden stod i att stegvis bygga upp ett mer
langsiktigt arbete genom att:

* ctablera fungerande rutiner for individirenden,

* tillféra kompetens till organisationen och relevanta roller f6r korrekt och
saklig drendehantering,

* stodja chefer och ledning i att dra organisatoriska slutsatser och, utifrin
dessa, bygga upp strukturer och rutiner for framtida hantering av sexuella
trakasserier och krinkningar,

* starta ett forebyggande arbete som integreras i den ordinarie verksamheten,
pa samma sitt som det systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM).

Framgangsfaktorer i arbetet

Chefer och ledning kan med hjilp av modellen bygga strukturer och rutiner
for hantering av drenden och att vara saklig i individdrendehanteringen.
Utredningarna leder till insikter om var organisationen har brustit och att det
egentligen inte i grunden handlar bara om individers ageranden mot varandra,
utan vilket utrymme de har att agera pa det sitt de gor. Arbetet bygger oftare
pa diskrimineringslagens krav och utrymme 4n pd arbetsmiljolagen och det
systematiska arbetsmiljoarbetet.

De planerade insatserna presenteras i forsta hand som en 6sning pa ett
kunskapsproblem hos kunden. Eftersom fokus ligger pa att fylla kunskapsluckor
snarare 4n att moralisera eller politisera frigan, blir det ldttare f6r kunden att

ta till sig och implementera forindringar. Okad kunskap hos arbetsgivare, HR
och andra relevanta roller leder till 6kad sikerhet i hur de kan motverka och
forebygga sexuella trakasserier pa arbetsplatser.

FAKTARUTA MODELL

Arbetet utgar frin en modell som etablerar strukturer och processer samt genomfor insatser
pa plats hos kunden, inspirerad av systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM).

Insatserna omfattar: Modellen bygger pa:

* Utbildning En reaktiv del: Hantering av intriffade fall av
diskriminering och trakasserier.(Diskrimineringslagen

2008:567, kapitel 2)

En forebyggande del: Forebyggande insatser
for att motverka diskriminering innan den sker.

(Diskrimineringslagen 2008:567, kapitel 3)

* Utveckling av rutiner
* Forebyggande arbete

* Etablering av en kultur av
medvetenhet och ansvarstagande
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Exempel 2. Komplexiteten 1 att hantera sexuella
trakasserier pa arbetsplatser

Det andra exemplet beskriver hur komplext det kan vara att hantera och
forebygga sexuella trakasserier pa arbetsplatser. I detta fall 4r arbetsplatsen ett
mindre kontor.

For att hantera utmaningar kopplade till bade ekonomi och arbetsmiljo
rekryterades en extern chef till verksamheten. Vid denna tidpunkt

priglades arbetsplatsen av pdgiende trakasseriproblem som bidrog till en
otrygg arbetsmiljé och otydlighet kring verksamhetens uppdrag. Kulturen
kinnetecknades av krinkningar och 4ven av parering f6r att undkomma
krinkningar. Vid den aktuella tidpunkten bestod personalgruppen av kvinnor.
Den rekryterade chefen var man.

Systematiskt arbetsmiljoarbete i linje med gallande
lagstiftning

Den nya chefen etablerade rutiner och strukturer for att sikerstilla en
vilfungerande arbetsmiljo. Med sig in i uppdraget hade han en gedigen och
omfattande kunskap samt erfarenhet av att arbeta enligt arbetsmiljolagen
(AML), diskrimineringslagen (DL) och andra arbetsrittsliga lagar som
exempelvis lagen om anstéllningsskydd (LAS).

De genomf6rda insatserna ledde till att samtliga rutiner som dessa lagar kriver
infordes pé ett systematiske och konkret sitt. Regelbundna skyddsronder
infordes och ett sirskilt fokus riktades mot den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon (OSA). Medarbetarsamtal genomférdes kontinuerligt med
arbetsmilj6 som ett dterkommande tema. For att sikerstilla kontinuitet
strukturerades uppfoljningar i ett arshjul. Vid behov kunde utredningar
initieras snabbt och genomf6ras pé ett rittssikert sitt. Arbetsmiljon pa kontoret
forbittrades successivt genom att regelverk och rutiner efterlevdes pa ett
systematiske sitt.

Nar strukturella insatser moter motstand

Under arbetet med att etablera ett strukturerat arbetsmiljoarbete framkom det
att bade trakasserier och krinkande sirbehandling utgick frin en och samma
medarbetare. Hindelserna hade pagatt under en lingre tid och riktats mot flera
olika personer.

Nir chefen borjade infora tydliga arbetsmiljorutiner blev han sjilv maltavla for
trakasserier, vilket fortsatte dven efter att dtgdrder vidtagits. Trots att den berorda
medarbetaren avslutade sin anstillning, fortsatte medarbetaren att trakassera
chefen. Det tydliggor behovet av ett fortsatt fokus pa trygghet, ansvar och
arbetsmiljo i hela organisationen.
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Sammanfattning av insikter

Exemplet synliggor att ett vilfungerande systematiskt arbetsmiljoarbete och
ett aktivt arbete mot trakasserier kan skapa goda forutsittningar for en hallbar
arbetsmiljo pd organisations- och systemniva. Det minskar kunskapsluckor

i organisationen och ger chefer och HR en tryggare grund att std pa i
komplexa arbetsmiljéfrigor. Exemplet visar dven att dessa strukturer inte
alltid 4r tillrickliga nir enskilda individer saknar incitament att upphéra med
trakasserande beteenden. I sidana situationer krivs inte enbart strukturella
insatser enligt arbetsmilj6- och diskrimineringslagstiftningen, utan dven
individuellt riktade atgirder — ofta av rittslig karaktdr — som kan behova
aktiveras genom polisanmailan och prévas enligt brottsbalkens bestimmelser.

Arbetsmiljostrategier dr i forsta hand utformade for att hantera kontextuella
och organisatoriska faktorer. De tar i begrinsad omfattning héjd for
individcentrerade problematiska beteenden, vilket innebir att de inte alltid
erbjuder tillrickliga verktyg, stod eller tydliga mandat f6r chefer att hantera
dterkommande krinkningar fran enskilda medarbetare.

VIKTIGA INSIKTER SOM EXEMPLET BELYSER:

* Bristande kunskap eller otillrickliga insatser i chefsledet ir inte det enda, eller ens alltid det
frimsta, skilet till att trakasserier kan fortgd 6ver tid.

* Systematiskt arbetsmiljdarbete skapar viktiga ramar och strukturer f6r arbetsmiljoarbetet i
organisationen, men nir enskilda individer saknar incitament att upphéra med trakasserande
beteenden ricker inte alltid dessa strukturer till.

* Det finns en tydlig kunskapslucka — bade inom forskningen och i det praktiska arbetslivet —
kring hur trakasserande beteenden ska hanteras effektivt utover de organisatoriska verktygen.
* Arbetsmiljolagen (AML) och diskrimineringslagen (DL) utgr frin olika rittsliga principer
och tillimpningsomraden, vilket innebir att ett juridiske glapp kan uppsta i hanteringen
av personliga krinkningar — sirskilt i de fall dir det systematiska arbetsmiljdarbetet inte 4r

tillrackligt.
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7. Diskussion

Organisatoriska villkor och arbetsplatskulturer
paverkar sexuella trakasserier

Sammanstillningen i resultatkapitlets forsta del visar att organisatoriska

villkor och arbetsplatskulturer har stor betydelse for forekomsten av sexuella
trakasserier pd arbetsplatser och méjligheten att komma till ritta med dem.

En jaimnare vertikal och horisontell konsrepresentation kan bidra till att

minska sexuella trakasserier genom en forindring av arbetsplatskulturen

och kénade maktforhéllanden. Konssegregering och ojamstillda hierarkiska
makestrukeurer kan skapa miljer dir sexuella trakasserier normaliseras och idr
svara att motverka. De forsvarar ocksd arbetet for att forindra befintliga konade
makthierarkier och arbetsplatskulturer. Arbetsplatskulturer med starka normer
kring maskulinitet, lojalitet och tystnadskultur bidrar till att sexuella trakasserier
trivialiseras eller accepteras. Detta giller sirskilt i mansdominerade verksamheter
som bygg, sjofart, polis och militir, men dven i kvinnodominerade yrken med
lag status och osikra anstillningar, dir sexuella trakasserier frin kunder och
overordnade ir vanliga. Ledarskapets agerande och organisationspolicyer dr
centralt och brist pa tydliga riktlinjer och konsekvenser kan forstirka en kultur
dir sexuella trakasserier tolereras. Individuella erfarenheter och maktrelationer
paverkar ocksd hur sexuella trakasserier hanteras. Utsatta personer, sirskilt i
osikra anstillningar eller beroendestillningar, upplever ofta maktloshet och
tvekar att anmila av ridsla for repressalier. Samtidigt kan socialt stéd och tydliga
organisationsstrukturer fungera som skyddsfakrtorer.

For att langsiktigt minska sexuella trakasserier krivs strukturella forindringar
som utmanar normer, utvecklar jimstélldhet i ledarskap och skapar en kultur
dir sexuella trakasserier inte accepteras. Joan Ackers ramverk om kon och
organisationer (som redovisades i det teoretiska kapitlet) ger en anvindbar
analysmodell for att forstd hur sexuella trakasserier pd arbetsplatser uppstar
och vidmakehalls. Enligt Acker ir organisationer inte konsneutrala utan

de genomsyras av strukturer och processer som uppritthéller konsbaserade
hierarkier. Hon identifierar fyra dimensioner dir konade monster skapas och
reproduceras utifrin vilka forskningen i resultatkapitlet har tematiserats.

Arbetets struktur och fordelning — makthierarkier och
konssegregering

Ackers forsta dimension handlar om hur arbetets organisering skapar och
vidmakthéller konade maktforhéllanden. Forskningen visar att sexuella
trakasserier ar mer forekommande i hierarkiska och mansdominerade

yrken, dir kvinnor ofta ir i underordnade positioner. Detta forklarar varfor
sexuella trakasserier 4r vanliga i yrken som polis, militdr, bygg och sjofart, dir
traditionellt maskulina ideal dominerar och kvinnor ofta ses som avvikare.
Samtidigt visar forskningen att 6kad representation av kvinnor, sirskilt i ledande
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positioner, kan bidra till en minskning av sexuella trakasserier genom exempelvis
en forindring av arbetsplatskulturen. Dock ricker det inte med enbart en 6kad
representation, eftersom kvinnor i ledande roller fortfarande kan méta motstind
och uppleva storre utsatthet 4n min i motsvarande positioner. Maktobalansen
kan bestd trots 6kad nirvaro av kvinnor i organisationer. Forskningen belyser
ocksé hur maktorienterade miljoer leder till att dven kvinnor deltar i eller
osynliggor de sexuella trakasserierna. Sammanstillningen av forskningen belyser
i enlighet med Ackers resonemang hur sexuella trakasserier gynnas i miljoer med
starka konsbaserade hierarkier och arbetsdelningar och hur dessa strukturer i sin
tur fungerar som ett hinder for arbetet mot sexuella trakasserier genom att de
vidmakthaller konsnormer som dterskapar ojamlika maktférhillanden.

Symboler och normer — normalisering av trakasserier
genom organisationskulturen

Denna dimension handlar om hur organisationskultur, virderingar och
symboler konstruerar och konstrueras av konsnormer som vidmakechaller
sexuella trakasserier i arbetsmiljoer. Acker menar att organisationers normer ir
djupt rotade i konade forestillningar om vem som ir en “ideal” medarbetare
och hur arbetsrelationer bér se ut. Det kan forklara varfor de som forsoker
forandra kulturen, till exempel genom att inféra policyer, ofta méter motstind
eller isolering. Kunskapssammanstillningen visar att arbetsplatser med starka
maskulina normer, som betonar tufthet, hierarki och lojalitet, ofta trivialiserar
sexuella trakasserier och gér det svirt att anmila eller sanktionera forgvare.
Inom mansdominerade yrken kan sexuella trakasserier ses som en “naturlig” del
av arbetsplatskulturen. I kvinnodominerade omsorgs- och serviceyrken kan en
arbetsmilj6 forekomma dir “kunden alltid har ritt” eller dir sexuella trakasserier
fran patienter och brukare ses som nigot man méste "std ut med”, vilket gor det
svart for anstillda att siga ifrin. Forskningen i denna sammanstillning visar pa
flera sitt hur konsnormerande arbetsplatskulturer kan utgora en miljo dir det ar
stor risk for forekomst av sexuella trakasserier. Det sker bland annat genom att
sexuella trakasserier normaliseras eller bagatelliseras, eller att atgarder som skulle
kunna synliggdra problemen motverkas. For att langsiktigt motverka sexuella
trakasserier krivs darfor strukturella férindringar som utmanar de normer som
tilliter sexuella trakasserier att fortsitta. Det kan handla om att férindra de
normer som gor att sexuella trakasserier accepteras och istillet gora dem till en
del av den radande kulturen av vad som inte accepteras pa arbetsplatsen. De
kulturella uttrycken visar hur man ser pa den organisation man verkar inom, hur
den presenteras, vem som betraktas som den ideala medarbetaren eller chefen
och vem som inte dr det. Genom konst, symbolik i spraket och yttre artefakter
exponeras de inre tankarna om just hur verksamheten 4r kénad.

Interaktioner och relationer — maktobalanser och
tystnadskulturer

Ackers tredje dimension fokuserar pa hur kon uppricchalls i vardagliga
interaktioner mellan kollegor, chefer och andra aktérer. Forskningen i
sammanstillningen visar att sexuella trakasserier ofta sker inom maktrelationer
ddr den utsatta dr i en beroendestillning gentemot férévaren. Det kan
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exempelvis vara en junior forskare som utsitts av en senior professor eller
serveringspersonal som utsitts av sin chef eller av kunder. Hierarkiska
arbetsplatser forstirker dessa maktrelationer genom att skapa tystnadskulturer
didr anstillda undviker att rapportera av ridsla for repressalier. Nir ledare

eller chefer och kollegor inte tar sexuella trakasserier pa allvar, eller nir
arbetsplatskulturen betonar lojalitet snarare 4n rittvisa, blir det svart att forindra
arbetsplatsen. Samtidigt visar forskning att stodjande arbetsrelationer kan
fungera som skyddsmekanismer, om kollegor och chefer aktivt stottar drabbade
individer minskar forekomsten av sexuella trakasserier.

Individuella identiteter och erfarenheter — hur utsatthet
forstas och hanteras

Den fjirde dimensionen handlar om hur individer uppfattar och internaliserar
konsnormer och sina egna positioner i organisationen. Minga kvinnor som
utsitts for sexuella trakasserier ser sig inte alltid som utsatta, utan anpassar

sig till organisationens outtalade normer om tystnad och tolerans. Detta kan
forklaras av att organisationers struktur och kultur format en forstaelse dir
sexuella trakasserier ses som “del av jobbet” snarare dn ett problem att adressera.
Individuella strategier for att hantera sexuella trakasserier kan variera beroende
pa position och erfarenheter. Vissa utsatta utvecklar strategier for att hantera
problemen genom att undvika vissa arbetsuppgifter eller kl4 sig annorlunda for att
minska risken, medan andra limnar arbetsplatsen eller byter yrke helt. Detta visar
att sexuella trakasserier inte 4r isolerade hindelser utan del av ett sammanhang.

Sammanfattningsvis ger Ackers fyra dimensioner en viktig ingang i att forsta
hur sexuella trakasserier dr djupt inbaddade i organisationers strukturer, normer
och relationer och individuella aspekter. Sexuella trakasserier ir inte enbart en
fraga om individuella beteenden utan ett systematiskt problem dir konsbaserade
makestrukturer och konsnormer skapar en grogrund for trakasserier och gor

det svért att forindra desamma. Resultaten visar tydligt att de makestrukturer
och normer som skapar ojimstillda arbetsplatser utgér en gynnsam miljo

for sexuella trakasserier, och att sexuella trakasserier bidrar till att skapa och
uppritthélla denna ojamstilldhet (39). For att motverka sexuella trakasserier pa
arbetsplatser krivs dirfor inte enbart individuella sanktioner utan dven bredare
organisatoriska forandringar som tar sikte pa att férindra organisatoriska villkor
och arbetsplatskulturer.

Efterlevnad av mal och regelverk

Sammanstillningen i resultatkapitlets andra del visar 6vergripande

att arbetsplatsers efterlevnad paverkas av organisatoriska villkor och
arbetsplatskulturer. Forskningen framhéller hur olika faktorer som kan kopplas
till bade externa och interna faktorer, branschspecifika forhallanden och olika
aktdrers agerande pa arbetsplatsen har betydelse. Dir betonas att effektiva
insatser kraver mer dn formella policyer. Det dr nddvindigt att de implementeras
systematiskt, anpassas till arbetsplatsens unika férutsittningar och understéds av
en arbetsplatskultur dir sexuella trakasserier inte tolereras.
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Omvirldsfaktorer som lagstiftningens utformning paverkar hur arbetsgivare
hanterar sexuella trakasserier, men tolkningar, bristande implementering och
avsaknad av effektiv tillsyn kan begrinsa dess effekt. Rittssystemets struktur,

dir vissa linder har individuella rittsprocesser medan andra bygger pé kollektiv
hantering, paverkar om fokus ligger pa juridisk riskminimering eller pa faktiska
forandringar i arbetsmiljon. Medvetenhet i samhillet, genom exempelvis
mediakampanjer, kan 6ka benigenheten att rapportera sexuella trakasserier, men
normer och maktstrukturer pd arbetsplatsen avgor i vilken utstrickning detta
leder till férindring.

Forskningen visar ocksd hur arbetsplatser som lyckas férebygga och hantera
sexuella trakasserier arbetar systematiskt genom att identifiera risker, utbilda
personal, tydliggora ansvar och félja upp insatser kontinuerligt. En viktig faktor
ar att policyer inte enbart anvinds som symboliska dokument utan integreras i
det dagliga arbetet. Utvirderingar visar att arbetsplatser dir ledningen engagerar
sig och dir atgirder anpassas till kontexten har bittre efterlevnad. Sarskilt
framgangsrika 4r organisationer som kombinerar juridiska riktlinjer med
normférindrande insatser och system for kontinuerlig uppf6ljning. En viktig
aspekt som forskningen lyfter fram ér att genomférandet av mél och regelverk
behdver anpassas till de specifika forutsittningarna inom olika verksamheter. Det
ar avgorande att de utmaningar som 4r unika for olika verksamheter beaktas for
att insatserna ska bli verkningsfulla.

En annan viktig aspekt som framkommit ar betydelsen av olika aktérers roller
i genomforandet, samt behovet av att de samverkar for att uppna resultat.
HR-funktionen har en central roll men kan sakna mandat att genomdriva
forandringar, sirskilt i organisationer ddr arbetsgivaren frimst fokuserar

pa juridiska risker. Fackliga organisationer kan stirka anstilldas rést och

bidra till forbdttrad efterlevnad, men deras inflytande varierar beroende pa
arbetsplatskultur och regelverk. Chefer har en viktig roll — de kan antingen
uppritthalla en arbetsplatskultur dir sexuella trakasserier tillts eller driva
forandring genom tydligt ledarskap och normmedveten styrning. Kollegor
spelar en dubbel roll: de kan vara ett viktigt stdd for utsatta, men ocksa bidra
till tystnadskulturer om de undviker att ingripa. Arbetsplatser dir alla nivaer av
organisationen engageras har storre mojligheter att uppnd varaktig forandring.

Sammanfattningsvis visar forskningsresultaten i denna sammanstillning att
efterlevnaden av regelverk inte enbart beror pa hur lagstiftning och policyer

ir utformade utan pé hur dessa omsitts i praktiken. Arbetsplatser som

arbetar systematiskt, anpassar atgirder efter sammanhanget och sakerstiller

ett akeivt ledarskap har hogre grad av efterlevnad. En central faktor ar att
forandringsarbetet inte enbart ses som en formell skyldighet utan integreras

i arbetsplatsens normer och arbetsplatskultur, dir sexuella trakasserier varken
tolereras eller trivialiseras. I nista avsnitt diskuteras hur dessa resultat kan forstés
utifrin teorier om kon, organisation och implementering.
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Arbetsplatsers spelregler och efterlevnad av regelverk kring
sexuella trakasserier

Utifrdn Gains och Lowndes ramverk, som diskuterades i teoriavsnittet, paverkas
efterlevnaden av policyer av de "spelregler” som rader pa olika arbetsplatser,
bade formella och informella. Dessa spelregler formar hur kénsspecifika policyer,
exempelvis de som ror sexuella trakasserier, tolkas och omsitts i praktiken av
olika aktérer, vilket i sin tur paverkar vilka resultat som uppnés. Om policyer

ses som viktiga och relevanta okar sannolikheten for att de kommer att omsittas
av aktdrerna i ett arbete som blir effektivt. Det kommer ocksa att paverka hur
policyer omsitts, till exempel vilka atgirder som bedoms som nddvindiga

och varfor.

Gains och Lowdnes menar att arbetsplatsers spelregler dven paverkar
genomférandet av policyer. Spelreglerna kommer att paverka de effekter som
till synes konsneutrala arbetsplatsregler i praktiken har, sisom formella regler
om arbetsmiljo eller informella regler som till exempel “kunden har alltid

ritt” eller ”vi litar pa och 4r lojala med kollegorna”. Spelreglerna inverkar pa
genomférandet av sirskilda konsrelaterade policyer kring sexuella trakasserier,
till exempel om arbetet ses som prioriterat eller om det finns en uppfattning om
att "vi har inga problem med sexuella trakasserier hir”. Det blir littare att forstd
varfor atgirder far de resultat de fir om man analyserar genomforandet och
resultatet av policyer utifrdn ett konsperspektiv pa arbetsplatsens spelregler och
aktorers arbete med att genomféra dem.

Kunskapssammanstillningen visar att arbetsplatser ofta implementerar regelverk
om sexuella trakasserier pa ett sitt som ir anpassat till deras interna strukturer
och maktforhillanden, snarare 4n till lagstiftningens intentioner. Exempelvis kan
arbetsgivare selektivt folja vissa delar av lagstiftningen och prioritera dtgirder
som minimerar juridisk risk, snarare dn dtgirder som stirker utsattas skydd.
Konsekvensen blir ofta att policyer motverkas eller anpassas for att de inte ska
stora befintliga kdnade maktstrukturer. Inom mansdominerade arbetsplatser,
sasom bygg- eller finanssektorn, kan normer om maskulinitet och informella
nitverk gora det svérare for kvinnor att fa stod vid sexuella trakasserier, dven

ndr policyer formellt finns pé plats. Inom kvinnodominerade verksamheter,
sasom serviceyrken, vird och omsorg, kan det istillet finnas en tyst forvintan

pd att kvinnor ska "std ut” med sexuella trakasserier fran kunder, patienter eller
klienter, vilket gor att atgirder forblir ineffektiva i praktiken. Detta visar att
dven om ritt policyer infors, dr deras genomslag beroende av informella normer
och konsmissiga maktforhillande pa arbetsplatsen. I hierarkiska organisationer,
sasom militdren eller polisen men dven inom akademin, kan tystnadskulturer
och lojalitetsnormer gora det svart for anstillda att rapportera trakasserier, trots
att policyer finns pd plats.

Gains och Lowndes betonar att institutionell forindring beror pa aktorers
agerande och att dessa aktorer i hog grad ocksa paverkas av kdnade aspekter.
Forskningen visar att HR, chefer och fackliga foretridare och kollegor ir
avgorande for om policyer fir genomslag, men att deras handlingsutrymme
styrs av de konade institutionella spelreglerna pa arbetsplatsen. Chefernas
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instillning till sexuella trakasserier paverkar i hog grad om policyer leder till
verklig férindring eller blir symboliska. Om chefer ser sexuella trakasserier

som isolerade incidenter, snarare in som en del av en konad makestrukeur,
tenderar de att hantera dem som individuella problem, istillet for att forindra
organisationskulturen. HR:s roll 4r ocksd dubbel. I vissa fall fungerar HR som en
viktig aktor for att sikerstilla att policyer genomférs, men forskning visar ocksd
att HR ofta skyddar organisationens intressen snarare dn de utsattas rittigheter.
organisationer dir HR saknar mandat, eller dir rapporteringssystem ir otydliga,
leder detta till att sexuella trakasserier inte hanteras effektivt, trots att policyer
finns pa plats. Kollegor spelar en avgérande roll i hur sexuella trakasserier
hanteras pd arbetsplatser. De kan vara en viktig resurs for att stotta drabbade och
for att bidra till forindringsarbete, men de kan ocksd uppritthalla en kultur av

tystnad och skydda forovare.

Kunskapssammanstillningen visar ocksé att normer om kén och jamstilldhet
paverkas av, och interagerar med, andra former av ojimlikhet och diskriminering
pa arbetsplatser, till exempel etnisk tillhorighet, dlder, funktionsnedsittning,
religion eller annan trosuppfattning, sexuell liggning, konsoverskridande
identitet eller uttryck och socioekonomisk bakgrund. Dessa faktorer samspelar
med arbetsplatsers konade makthierakier och normer och skapar ofta en
flerfaldig utsatthet hos redan utsatta.

Utifran forskningsresultaten och Gains och Lowndes ramverk blir det

tydligt att arbetsplatsers efterlevnad av regelverk kring sexuella trakasserier
beror pa hur formella regler (bade till synes neutrala och konsspecifika)
samspelar med informella normer och aktérers agerande inom ramen f6r de
konade spelregler som styr arbetsplatsen. Regelverk kan vara effektiva om

de utmanar och férindrar de normer och maktstrukturer som uppritthaller
sexuella trakasserier, men i manga fall anpassas genomférandet till befintliga
institutionella forhillanden, vilket begrinsar deras genomslag. Detta innebir att
dven vilformulerade policyer och atgirder, aktdrer med mandat och skyldighet,
att uppfoljning och utvirdering finns pa plats och sa vidare inte alltid leder till
onskade resultat om hinsyn inte tas till hur de kénade spelreglerna paverkar
genomforandet i praktiken. Forskningsresultaten visar att aven nir lagar och
policyer implementeras kan deras effekt begrinsas eller omformas av de konade
normer, hierarkier och maktrelationer som priglar arbetsplatsen. Detta innebir
att “rite atgdrder” inte alltid leder till “ritt resultat”. Det innebir att en dtgird
som dr effektiv i en viss kontext kan sakna genomslag i en annan, beroende pa
hur den interagerar med arbetsplatsens spelregler.

Det ir vanligt att arbetsplatser formellt har policyer och uppmuntrar

anstillda att uppmiarksamma och anmila sexuella trakasserier, men samtidigt
uppritthaller villkor och arbetsplatskulturer som verkar i motverkande syfte.
Inom forskningen har den besvikelse och maktloshet som detta skapar benimnts
for ”det institutionella sveket”. Studier visar ocksa att for att sikerstilla en
efterlevnad som gir bortom sjilva forekomsten av policyer och utsedda aktorer,
behover dtgirder inte bara vara formellt korrekta. De behéver ocksd forindra

de underliggande normer och institutionella mekanismer som paverkar
arbetsplatsens sitt att hantera sexuella trakasserier.

79



Resultatet i1 ljuset av svensk kontext

Forskningen om forekomst och arbetsplatsernas efterlevnad av regelverk och
hanteringen av sexuella trakasserier i denna kunskapssammanstillning bygger
till stor del pa internationella studier, vilket vicker frigan om dess biring pa
svenska forhédllanden. Sverige har en stark tradition av arbetsrittslig reglering,
fackligt inflytande och en jimstilldhetsdiskurs som 4r mer institutionaliserad 4n
i manga andra linder. Detta innebir att flera av de hinder och utmaningar som
identifieras i forskningen kan ta sig andra uttryck i en svensk kontext.

Samtidigt finns viktiga gemensamma nimnare. Precis som internationell
forskning visar, paverkas svenska arbetsplatser av kdnade institutionella spelregler
som formar hur regelverk implementeras. Trots en omfattande lagstiftning

kring diskriminering och arbetsmiljé kvarstar strukturella problem sasom
tystnadskultur, svagt chefskap och begrinsad uppfoljning av till exempel
jaimstilldhetsinsatser. Aven pa svenska arbetsplatser tenderar itgirder att fokusera
pa formell efterlevnad snarare dn faktisk férindring av arbetsplatskulturen. Detta
liknar de resultat som framkommer i internationella studier, dir arbetsgivare ofta
vidtar atgirder for att skydda organisationen juridiske istillet for att skapa en
inkluderande arbetsmiljo.

Trots en stark diskriminerings- och arbetsmiljélagstiftning dr regelverkens
effektivitet beroende av hur de integreras i arbetsplatsens befintliga normer och
makestrukeurer. Arbetsgivare kan vidta atgirder for att uppfylla lagkrav utan
att de leder till faktisk forindring. I vissa fall kan rapporteringssystem finnas,
men vara svira att anvinda i praktiken om de anstillda upplever att de riskerar
repressalier.

En viktig aspekt dir Sverige skiljer sig frin vissa andra linder 4r den fackliga
nirvaron och partsmodellen. Den fackliga nirvaron kan bidra till battre
efterlevnad genom kollektiv reglering, men fackforbundens inflytande

och intention varierar. Forskningen visar att kollektivavtalsreglering och
arbetsmiljdombud kan ha en dimpande effekt nir det giller forekomst av
sexuella trakasserier. Samtidigt framkommer att fackforbundens mojligheter
att driva dessa fragor varierar beroende pa arbetsplatsens kultur och ledarskap.
Dessutom péverkas detta av vilka fragor fackforbunden viljer att prioritera. Till
exempel ges ibland klassfragan foretride framfor frigor om sexuella trakasserier
riktade mot kvinnor. I vissa branscher fungerar fackférbunden som en viktig
aktor for att stdrka anstilldas skydd, medan de i andra sammanhang har en mer
passiv roll, sirskilt dir arbetsgivaren har stor makt over arbetsplatskulturen.
Detta kan forklara varfor kontextspecifika forhallanden ir s framtridande i
forskningen — de avgor i stor utstrickning hur regelverk faktiskt implementeras
och efterlevs.

En annan aspekt dir forhéllandena skiljer sig 4t giller lagstiftningen. Mycket
av den internationella forskningen bygger pa kontexter dir individuella
rittsprocesser spelar en storre roll, sisom i USA, vilket skiljer sig fran Sveriges
kollektivavtalsbaserade system. Detta innebdr att arbetsrittsliga insatser och
mojligheter att driva férindringsarbete kan fungera annorlunda. Dessutom har
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Sverige en diskrimineringslagstiftning och arbetsmiljolagstiftning som stéller
hoga krav pé arbetsgivare att vidta aktiva atgirder, dven om implementeringen
varierar. Samtidigt visar forskning, bade i Sverige och internationellt, att
lagstiftning inte 4r tillrdckligt for att skapa forindring om den inte kombineras
med langsiktigt och systematiskt forindringsarbete (141).

Chefer spelar en nyckelroll i arbetet mot sexuella trakasserier, men i

Sverige paverkas deras handlingsutrymme av en mer decentraliserad
arbetsmarknadsmodell. Beslut om insatser 4r ofta fordelade pa flera nivéer, vilket
gor att fordndring kriver bredare organisatoriskt engagemang snarare 4n enbart
ledningsbeslut, dven om detta fortfarande 4r en avgdrande aspekt.

Sammanfattningsvis ir forskningsresultaten om férekomst och efterlevnad

i hog grad relevanta for svenska forhallanden, sirskilt nar det géller konade
institutionella spelregler och arbetsplatskulturens roll i att mojliggora eller
begrinsa genomforandet av regelverk. Samtidigt behover insikterna anpassas
till en svensk kontext, dir facklig samverkan, kollektivavtalsreglering

och arbetsrittsliga krav bade skapar mojligheter och begrinsningar for
genomforandet av effektiva atgirder.
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8. Slutsatser

Ett genomgripande arbete med fokus pa konade
organisatoriska villkor och arbetsplatskultur

Forskningen visar att insatser mot sexuella trakasserier ofta misslyckas eftersom
de enbart riktas mot enskilda incidenter eller formella policyforindringar. For
verklig forandring krivs ett genomgripande arbete som omfattar alla delar

av organisationens praktik, vilket enligt Joan Ackers modell (31) innebir att
bade strukturer (makthierarkier och konssegregering), symboler och normer,
interaktioner och relationer samt individuella identiteter och erfarenheter maste
synliggoras och adresseras.

Det handlar exempelvis om att inte enbart infora riktlinjer som férbjuder
sexuella trakasserier, eller skapa tydliga rutiner for hur de ska hanteras, utan
ocksa att langsiktigt och aktivt arbeta for att forindra de kénade normer som
gynnar att sexuella trakasserier uppritthalls i vardagen pa arbetsplatsen. Det
kan till exempel ske genom att forindra bade formella och informella arbetssitt
vilket ligger grunden for hur arbetet genomfors. Det handlar om att synliggéra
hur saker gors i vardagen utifrin de riskfaktorer som kan identifieras med stod
i forskningen samt att synliggdra underliggande normer kring vad som virderas
och varfér inom organisationen. Arbetet kan innebira att identifiera och
forandra hur dessa normer uttrycks pa arbetsplatsen, bade sprikligt och bildligt
(exempelvis vem och vad som anses vara viktigt och varfor).

Det kan dven handla om att adressera arbetsplatsens jargong och relationer
mellan kollegor, eventuella tystnadskulturer kring vad “man ska std ut med”
och om det ses fel att "hinga ut” kollegor, kunder eller klienter. Det kan ocksd
handla om att det finns en risk for repressalier for den som bryter mot dylika
underliggande "uppforandekoder” eller att det finns maktberoenden som
forsvarar for utsatta att agera av andra anledningar. Det dr ocksd viktigt att
adressera bdde formella och informella kdnade maktordningar och identifiera
olika gruppers paverkan pd, men ocksd ansvar och mandat i hanteringen av,
sexuella trakasserier.

Systematik och langsiktighet med ett tydligt
konsperspektiv

For att 4stadkomma ett genomgripande arbete enligt beskrivningen ovan krivs
att det finns effektiva system och processer som systematiskt och langsiktigt
arbetar for en forindring i enlighet med uppsatta lagar och regelverk. Vi

vet att detta kriver mer 4n lagar och goda intentioner i arbetsmiljoarbetet.
Annan forskning visar hur det saknas ett direke linjirt samband mellan lagar,
arbetsmiljoarbete och dess utfall- istillet paverkas resultaten av ett samspel
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mellan externa faktorer som lagstiftning och tillsyn, och interna faktorer sisom
ledarskap, kunskap, och organisatoriska strukturer. Bade externt tryck (via tydlig
reglering och stodjande tillsyn) och internt tryck (genom ledning, riskhantering
och medarbetares forutsittningar) dr avgorande for att arbetsmiljoarbetet ska bli
prioriterat och effektivt (141).

Gains och Lowdnes modell (32) belyser utover dessa generella faktorer, som
giller oavsett problemets inriktning, hur effekter av insatser mot kénade aspekter
av arbetsmiljéarbetet dr beroende av de kénade spelregler arbetsplatser har

mer generellt och hur de paverkar implementeringsarbetet. En viktig slutsats
fran kunskapssammanstillningen ir att alla moment i genomférandet och
implementeringen av lagar och regelverk méste priglas av, samt inkludera,

en anpassning till detta. Forskningen visar till exempel att undersékningar av
arbetsmiljon som saknar en konsmissig forstaelse for de faktorer som utgor

en risk for, eller mekanismer som kan finga upp férekomsten av, sexuella
trakasserier inte kommer att vara verksamma. Forskningen visar ocksa hur
chefer och andra ansvariga med uppdrag att hantera sexuella trakasserier, sisom
HR, fackliga representanter och kollegor, behéver konsrelaterad kunskap och
forstaelse for att kunna agera ritt och inte forvirra, eller oavsikdligt skapa, nya
problem. Planering och genomférandet av insatser behover goras med kunskap
om vad som paverkar bade forekomst och arbetet med insatser for att hantera
sexuella trakasserier. Det beh6vs en kontinuerlig uppfoljning for att sikerstilla
efterlevnad, men ocksa for att belysa behov av anpassningar samt utvirderingar
av vilka effekter som arbetet fir och varfor. Aven hir belyser studierna i
sammanstillningen hur dessa behéver finga upp de genomgripande forindringar
som behovs, och som beskrivits ovan. Uppf6ljningar och utvirderingar behover
alltsd unders6ka om genomférda insatser formar att fordndra de organisatoriska
villkor och arbetsplatskulturer som bidrar till att skapa ett gynnsamt klimat

for sexuella trakasserier och forsvarar for arbetet med att minska férekomsten.
Forskningen visar 4ven att denna forstaelse behover ha ett intersektionellt
perspektiv s att den inkluderar en forstaelse for hur olika faktorer forutom kén
sasom dlder, etnisk tillhorighet, sexuell liggning, konsidentitet och uttryck eller
funktionsvariation paverkar sexuella trakasserier pa arbetsplatser.

Ett arbete anpassat till det specifika
sammanhanget

Aven om manga faktorer paverkar forekomsten av sexuella trakasserier

pa arbetsplatser, visar studierna i denna kunskapssammanstillning att
kontextspecifika villkor har betydelse — bade for hur utbrett problemet 4r och
for vilka insatser som ir méjliga att genomfora med framging. Aven om minga
faktorer ir likartade f6r manga yrken och verksamheter ir en viktig slutsats att
arbetet mot sexuella trakasserier méaste anpassas till det specifika sammanhanget
for att vara effektivt. Insatser méste ta hinsyn till de specifika risker, normer och
forutsittningar som priglar varje arbetsmiljo.
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Vissa yrken och sektorer ar forknippade med sirskilda riskfaktorer, medan andra
arbetsmiljder priglas av normer och strukturer som férsvarar inférandet av
effektiva dtgirder. En stor del av forskningen i sammanstillningen lyfter hur just
kontexten och yrkets unika férhallanden paverkar bade férekomst och hantering
av trakasserier, och visar att dtgirder behdver anpassas efter dessa forutsittningar
for att vara verkningsfulla.

Ett exempel ér att det dr sirskilt viktigt att synliggdra och utmana bade formella
och informella makthierarkier. Hur dessa hierarkier kommer till uttryck kan
skilja mellan olika (och dven inom) verksamheter. Inom vissa verksamheter
uttrycks de som férekomst av strikta order och delegationsordningar. De kan
uttryckas som sirskilda beroendesituationer mellan medarbetare, som den makt
kunder och viktiga klienter kan ha eller som den utsatthet som medarbetare
med osikra arbetsvillkor har inom vissa kontexter. Dessa férhallanden ar titt
sammanlinkade med olika underliggande och kénade normer i olika kontexter
som behéver belysas och som kan te sig olika. Till exempel kan en tuff jargong
ses som ndgot som behdver fa finnas, att kollegor aldrig far skvallra pa varandra
eller att kunden alltid har ritt. Andra aspekter kan handla om forutsittningar
kring verksamhetens natur, till exempel om arbetet bedrivs isolerat eller i filt,

i hog grad bedrivs digitalt eller om det ingriper manga externa relationer.

En annan aspekt som lyfts fram i forskningen ir att utbildningsinsatser och
ingripande triningar blir mer effektiva med sammanhangsanpassade scenarier.
Forskningen visar att insatser som inte 4r anpassade till den specifika kontexten
riskerar att bli ineffektiva.

I arbetet med att motverka sexuella trakasserier lyfter forskningen fram hur
dessa, delvis olika forutsittningar och normer, 4r viktiga att synliggora. Vissa
studier framhéller 4ven hur mer positivt gynnsamma normer eller arbetssitt
inom olika sammanhang, som exempelvis forskningsetik, yrkesheder eller en
handlingsinriktad kultur, kan vara viktiga incitament och skapa forutsiteningar
for en forindring av arbetsplatskulturer.

Samverkan mellan aktorer ar avgorande

Ytterligare en slutsats r att samverkan mellan olika aktorer — chefer, HR,
fackliga foretridare, skyddsombud och kollegor — 4r avgdrande f6r att arbetet ska
fd genomslag. Forskningen visar att dir dessa aktdrer dr engagerade och har ritt
mandat kan bade frebyggande och hanterande arbete stirkas.

Chefer, HR, fackliga foretridare och kollegor har en central roll i att skapa en
arbetsmiljo dir sexuella trakasserier inte tolereras. Arbetsplatser dir sexuella
trakasserier 4r ett utbrett problem kinnetecknas ofta av en arbetsplatskultur dar
chefer prioriterar juridisk riskminimering snarare 4n faktisk forindring, dir HR
saknar mandat att driva férindringsarbete och dir sexuella trakasserier sillan
far konsekvenser. Chefer som aktivt tar stillning mot sexuella trakasserier och
arbetar for en inkluderande arbetsplatskultur bidrar till en tryggare arbetsplats.
Passivt eller undvikande ledarskap kan diremot uppritthélla tystnadskulturer
och makestrukturer.
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For att HR ska kunna spela en mer aktiv roll krivs tydliga mandat, resurser
och ledningsstod. Dessutom behover chefer pa alla nivéer utbildas i att
identifiera och hantera sexuella trakasserier, samt forsta hur kénade strukcurer
paverkar arbetsplatskulturen. Fackliga organisationer och skyddsombud har
en potentiellt viktig roll i att stirka arbetet mot sexuella trakasserier. Samtidigt
varierar fackens méjligheter att driva dessa fragor beroende pi sammanhang
och arbetsplatskultur. I vissa sammanhang fungerar facken som en viktig
skyddsmekanism i andra sammanhang saknar de verktyg och mandat att
agera effektivt. For att fackliga foretridare ska kunna fungera som en positiv
kraft behover de kunskap, verktyg och mandat. Kollegor kan 4ven de fungera
antingen som stdd och potentiellt skydd, eller utgora hinder i arbetet med att
bekidmpa sexuella trakasserier pa arbetsplatser. For att kollegor ska kunna utgora
stdd och bli aktiva ingripare snarare dn passiva askddare krivs bide utbildning,
stdd och uppmuntran fran arbetsplatsers ledning.

Forskning och erfarenhet visar att och hur
forandring ar mojlig
Kunskapssammanstillningen visar att arbetsplatser som 4r mer framgéangsrika i

att forebygga och hantera sexuella trakasserier arbetar systematiske, och med ett
tydligt konsperspektiv, genom att:

* kartligga risker och identifiera utsatta grupper

* anpassa dtgirder efter behov och sammanhangsspecifika atgirder

* sikerstilla tydliga ansvarsfordelningar och mandat f6r férandringsarbetet
* infora och folja upp konsekventa policyer och rutiner

* skapa mekanismer for att férindra kdnade normer och beteenden

* arbeta langsiktigt med kontinuerlig utvirdering och lirande.

En sammanfattande slutsats 4r att dven om genomtinkta riktlinjer och dtgirder
ar viktiga, ricker de inte for att forindra arbetsplatser om de inte samtidigt
utmanar de konsmonster, maktstrukturer och spelregler som utgér en grogrund
for sexuella trakasserier. For att sikerstilla faktisk efterlevnad och f6rindring
krivs en kombination av strukturella reformer, systematiska processer och ett
langsiktigt fokus pa lirande och organisationsutveckling.

Genom langsiktigt och strategiskt arbete kan arbetsplatser skapa mer inkluderande
och trygga miljoer dir sexuella trakasserier inte tolereras. Forskning och erfarenhet
visar att det ir méjligt hur det kan goras..
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9. Kunskapsluckor

En identifierad kunskapslucka ir att det inte finns tillricklig forskning

om hur sexuella trakasserier har och bor hanteras inom det systematiska
arbetsmiljdarbetet. Det finns dirfor inte heller utvirderade metoder,
tillimpningar eller bekriftade arbetssitt. Det finns inte heller forskning om hur
skyddsombudens roll och uppdrag kan vara verksamt, eller om det ir rimligt att
arbetstagarorganisationerna har en sa stark roll i arbetsmiljolagens efterlevnad.

Forskningsluckor och framtida forskningsbehov

Utifrdn kunskapsgenomgangen framtrider flera centrala forskningsluckor i
arbetet mot sexuella trakasserier pa arbetsplatser. Det finns dessutom 6verlag fa
studier om det praktiska arbetet med sexuella trakasserier.

* Brist pa forskning om det systematiska arbetsmiljéarbetets (SAM)
effektivitet och tillimpning

Trots att systematiskt arbetsmiljdarbete 4r en grundbult i svensk
arbetsmiljolagstiftning finns det begrinsad forskning om hur detta arbete
fungerar i praktiken nir det giller att forebygga och hantera sexuella trakasserier.
Det leder till att det finns fa utvirderade metoder och beprévade arbetssitt for
att motverka sexuella trakasserier i SAM.

* Fackliga foretridare och sirskilt skyddsombudens roll och
forutsittningar i frigor om sexuella trakasserier

Mycket av forskningen i denna kunskapssammanstillning fokuserar pa
aktorers roll. Endast en mindre andel av dessa studier behandlar fackliga
foretradare. Sirskilt skyddsombudens roll framstar som tydligt underforskad.
Skyddsombuden har en viktig lagstadgad roll, men det saknas forskning om
hur de i praktiken hanterar frigor om sexuella trakasserier. Det dr ocksa oklart
om deras mandat och resurser ir tillrickliga for att agera effektivt i dessa frigor,
sarskilt i verksamheter priglade av tystnadskultur och maktobalans.

* Arbetstagarorganisationernas funktion och begrinsningar

Fackliga organisationer har en formellt stark position i arbetsmiljoarbetet, men
forskning visar att de ofta saknar verktyg och mandat att agera kraftfulle i fragor
om sexuella trakasserier. Det beh6vs mer kunskap om hur fackliga organisationer
kan utvecklas till att bli mer aktiva férindringsaktdrer.
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* Konsmakt och arbetsmiljé som integrerade perspektiv

En tydlig forskningslucka 4r bristen pa integrerade perspektiv mellan
arbetsmilj6forskning och forskning om kénsmakt, ojamstilldhet och sexuella
trakasserier. Ofta behandlas dessa omraden separat, vilket gor att maktstrukeurer
och kénsbaserade arbetsmiljérisker osynliggors.

* Kontextspecifika atgirder

Kunskapssammanstillningen indikerar att sexuella trakasserier tar sig olika
uttryck beroende pd sammanhang och arbetsplatskultur. Trots detta saknas
systematisk forskning om hur férebyggande och reaktiva insatser kan, eller bor,
anpassas efter olika typer av verksamheter och utmaningar inom olika kontexter.

* Intersektionella perspektiv pé sexuella trakasserier och arbetsmiljo

En pataglig forskningslucka giller intersektionella perspektiv, det vill siga hur
faktorer som kon, etnicitet, alder och funktionsvariation samverkar och skapar
sirskilda sarbarheter i arbetslivet.

* Aktorers kapacitet och makt i forindringsarbetet

Kunskapssammanstillningen visar att HR, chefer, fackliga féretridare och
skyddsombud har nyckelroller, men att de ofta saknar viktig kompetens om
sexuella trakasserier men dven mandat att driva férindringar. Det finns behov av
mer forskning om vad som paverkar dessa aktdrers arbete samt hur dessa aktorer
kan stdrkas i sitt arbete med att motverka sexuella trakasserier.
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