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Sammanfattning

I samband med #Metoo blev trakasserier pa arbetsplatsen ett hogaktuellt och omdiskuterat
dmne. Den rddande lagstiftningen stiller krav pé att arbetsgivare ska tillhandahélla riktlinjer
och rutiner som syftar till att minska forekomsten av trakasserier. Dessa krav innebér att
organisationer ska arbeta fOrebyggande, inneha rutiner for hantering vid hidndelse av
trakasserier och genomfora atgdrder om det konstateras att det har intraffat trakasserier. Denna
studie syftar till att undersdka hur kvinnliga medarbetare upplever arbetsgivarens arbete kring
trakasserier. Detta har vi undersokt genom att ta utgingspunkt i diskrimineringslagen,
arbetsmiljolagen samt foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete, vilket utgdr den
lagstiftning som reglerar trakasserier pa arbetsplatsen. For att besvara forskningsfragorna har
ett kvalitativt forskningssynsitt tillimpats, det empiriska materialet som anvénts har insamlats
genom intervjuer av elva kvinnliga medarbetare. Utover det har en dokumentstudie av
organisationernas riktlinjer samt lagtext och foreskrifter genomforts. Det empiriska materialet
har relaterats till nyinstitutionell teori dir teorier om isdrkoppling och legitimitet ligger till
grund for den teoretiska referensramen. Forskningsdesignen vi har valt att tillimpa &r en
flerfallsstudie med komparativ design, da kvinnornas asikter och berittelser har jamf{orts med
varandra. Studien visar att en stor andel av de kvinnliga medarbetarna dr missndjda med
arbetsgivarens arbete kring trakasserier och att det finns en 6nskan om att arbetsgivaren arbetar
hardare med fragan. Utover det framgar ockséd att relationen till mottagaren av anmélan
paverkar bendgenheten samt upplevelsen av att anméla trakasserier till arbetsgivaren.
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1. Inledning

Trakasserier utgor enligt Diskrimineringsombudsmannen (DO) (2019a) ett beteende som kan
kopplas thop med nagon eller flera av de sju diskrimineringsgrunderna och anses krénka en
eller flera personers virdighet. De sju diskrimineringsgrunderna utgoérs av &lder, sexuell
laggning, kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, funktionsnedséttning, etnisk
tillhdrighet samt religion eller annan trosuppfattning (DO, 2019b). Trakasserier kan ocksa vara
av sexuell karaktir, vilket i sddana fall bendmns sexuella trakasserier (DO, 2019a). I denna
uppsats kommer vi att fokusera pa konsbundna trakasserier och dérefter avgrdnsa oss till
kvinnor. Konsekvent genom studien kommer begreppet trakasseri att anvéndas vilket dven
omfattar sexuella trakasserier. Det gemensamma for trakasserier dr att de fir en person att kénna
sig forolampad, hotad, krénkt eller illa behandlad. Trakasserier dr beteenden som &r ovdlkomna
och det dr den som &r utsatt for trakasserier som avgor vad som ér krinkande (DO, 2019a).
Exempel pa trakasserier kan vara uttalanden om en annan persons utseende eller beteende. Det
kan ocksd inkludera texter, bilder eller gester som anspelar pa nigon av
diskrimineringsgrunderna och som upplevs som odnskade och krinkande. Nér en person uttalar
sig pa ett nedvirderande, forlgjligande eller generaliserande sétt om kvinnliga, homosexuella
eller etniska egenskaper kan det ocksd rora sig ocksd om trakasserier. Den radande
lagstiftningen stéller krav pa arbetsgivaren att inneha riktlinjer och rutiner for arbetet mot
trakasserier. Dessa stiller krav pa arbetsgivaren att se till att organisationen arbetar
forebyggande, innehar rutiner for hantering vid héndelse av trakasserier och genomfor ndgon
form av atgérd vid konstaterande av att trakasserier 4gt rum (DO, 2019c).

Under 2017 startade en rorelse for att uppmérksamma erfarenheter av sexuella trakasserier och
sexuellt véld, denna kom att kallas #Metoo (Jdmstélldhetsmyndigheten, 2019). I samband med,
och 1 svallvagorna av #Metoo-uppropet meddelade méinga organisationer att de genom nya
riktlinjer och stéillningstaganden om nolltolerans mot trakasserier skulle komma till ritta med
denna problematik (ibid). Arbetsmiljoverket (2018) visade i sin rapport att 30 procent av alla
kvinnor 1 aldern 16 till 29 har varit utsatta for sexuella trakasserier pé arbetet under 2017. Tva
ar efter #Metoo:s genomslag skriver Jamstdlldhetsmyndighetens generaldirektér Lena Ag
(2019) 1 en debattartikel att det fortfarande finns mycket att gora i forebyggandet och
bekdmpandet av sexuella trakasserier och sexuellt vald. Enligt Arbetsmiljoupplysningen (u.d)
ar trakasserier ett dolt problem 1 arbetsmiljon, och det dr vanligt att de inte anmaéls d& den som
ar utsatt kan tycka att det dr pinsamt eller skuldbeldgger sig sjilv. Det &r den som blir utsatt for
trakasserier som avgor om beteendet dr ovdlkommet eller inte, och oavsett om det polisanmals
eller inte, har arbetsgivaren ansvaret for att se till att det upphor (Arbetsmiljéupplysningen,
u.a.).

Inom omradet trakasserier har det gjorts studier i olika miljoer och fran olika perspektiv. Bland
annat pa trakasseriernas paverkan pé foretagets varumarke, varfor man véljer att utsitta andra
for trakasserier och hur chefer ska arbeta kring trakasserier pa arbetsplatsen (Griffith m.fl. 2018;
Ybarra 2004; Eller 1990). I en artikel skriven av Herovic m.fl. (2019) ligger fokus pa sexuella
trakasserier som utspelar sig pd internet. De fOreslar att organisationer borde implementera
riktlinjer dér det &r tydligt vilka typer av beteenden som &r forbjudna. Sddana beteenden kunde



exempelvis vara att limna sexualiserade kommentarer pé bilder och samtidigt vara tydlig med
vad konsekvenserna for sddana beteenden skulle vara. Forfattarna menar att genom tydliga
restriktioner och konsekvenser kring hur de anstéllda bor bete sig pa internet, bor sexuella
trakasserier kunna minska. De menar dven att bara implementerandet och tydliggérandet av
regelverket i sig kan stimulera diskussionen om sexuella trakasserier och ddrmed normalisera
rapporterandet av hidndelserna som uppstar. I en annan studie av Adams m.fl. (1983) har
hogskolestudenters attityder och erfarenheter av sexuella trakasserier i relationen ldrare och
elev studerats. Majoriteten av studenterna som deltog i studien pastar att de skulle gora en
anmilan om de hade blivit utsatta for trakasserier. Trots att en stor del av gruppen hade blivit
utsatta hade dock ingen av studenterna gjort en anméilan. Studenterna uppger att anledningen
till att de inte anmélt en hindelse var att de inte visste hur man rapporterar, och att det fanns en
rddsla for personliga konsekvenser. Sherry (1995) har studerat 4mnet trakasserier ur ett annat
perspektiv. Genom att studera arbetsplatser kom han fram till att det ar viktigt att arbetsgivare
har en noga utformad policy med ett tydligt regelverk mot sexuella trakasserier. Han anser dven
att det dr viktigt med ett enkelt och effektivt anmédlningssystem tillsammans med disciplinédra
atgdrder for att komma till ratta med problemen. Ett annat perspektiv pa trakasserier i arbetslivet
visar Yoder och Aniakudo (1995) i sin studie. Forskarna studerade en arbetsplats déir en kvinna
borjade notera och rapportera trakasserier. Andra kvinnliga medarbetare borjade vianda sig till
henne for att f4 hjidlp med att rapportera liknande incidenter. Av studien framgér det att
medarbetarna upplevde att forekomsten av trakasserier minskade desto mer kunskap det fanns
kring att anméla. Ford och McLaughlin (1988) studerade sexuella trakasserier pa arbetsplatser
dér det forebyggande arbetet bestod av policys. De stéllde allvarlighetsgraden hos anmailda
trakasserier 1 relation till hur stor utstrickning de leder till efterfoljande disciplinira atgérder.
Av studien framgick det att trots att allvarlighetsgraden ar hog, kan atgirdsgraden vara 1ag.
Exempelvis kunde man se att sexuella kommentarer och gester hade allvarlighetsgrad 93,4 %
men disciplinering och réttsliga dtgirder for detta 1ag pa 39,9%.

1.1 Syfte och fragestillning
Syftet med studien dr att undersdka hur kvinnliga medarbetare upplever arbetsgivarens arbete
kring trakasserier. De fragestillningar som kommer besvara vart syfte ar:

- Hur upplever medarbetare att det sker ett kontinuerligt forebyggande arbete kring
trakasserier?

- Hur ser medarbetare pa rutiner kring hanteringen av trakasserier och hur uppfattar de
arbetet med atgérder efter anmélan av trakasserier?



1.2 Disposition
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2. Teori

For att studera kvinnliga medarbetares upplevelser av arbetsgivarens arbete kring trakasserier
valdes nyinstitutionell teori som utgangspunkt for det teoretiska ramverket. Vi kommer frimst
att fokusera pa Meyer och Rowans (1977) teori om isdrkoppling, samt begreppen legitimitet
och isomorfism, vid besvarande av forskningsfragorna. Denna teori ansdgs kunna forklara vart
empiriska material och ge ett djup i var analys.

2.1 Nyinstitutionell teori

Nyinstitutionell teori utgar framforallt frin Meyer och Rowan samt DiMaggio och Powells
studier inom dmnet (Eriksson-Zetterquist, 2009). Eriksson-Zetterquist (2019) menar att inom
den tidiga institutionella teorin dr fordndring en central del dér institutionalisering betraktas
som en langsam process som sker inom organisationen. Hon forklarar att detta medfor att
organisationer blir unika i sin forindring. Aret 1977, d& Meyer och Rowan publicerade sin
artikel "Institutionalized Organizations: Formal structure as Myth and Ceremony", brukar anges
som startpunkten for det nyinstitutionella perspektivet. Det som bland annat tillfors till
diskussionen och skiljer sig fran institutionell teori dr synen pd att organisationer foljer
kollektiva monster och att de anpassar sig efter sin omgivning (ibid).

2.2 Legitimitet

Legitimitetsteorier utgér fran att organisationer anpassar sig till lagar, regler, normer och
vérderingar som finns i dess omvirld i syfte att forsékra sig om att organisationens handlingar
betraktas som legitima (Suchman 1995; Dowling och Pfeffer 1975). Suchman (1995) har
definierat legitimitet péd foljande sétt:



“Legitimacy is a generalized perception or assumption that the actions of an entity are
desirable, proper, or appropriate within some socially constructed system of norms, values,
beliefs, and definitions.” - Suchman 1995 s.574

Meyer och Rowan (1977), Brunsson och Olsen (1990) m.fl. skiljer pa de informella strukturerna
och de formella strukturerna hos organisationer. Meyer och Rowan (1977) betraktar de
informella strukturerna hos organisationer som de vardagliga aktiviteterna. I likhet med deras
definition anser Brunsson och Olsen (1990) att de informella strukturerna utgors av det
tillvigagéngssétt som organiseringen sker i praktiken. De formella strukturerna anses vara
fordnderliga och paverkas bland annat av lagar, normer och moden (Brunsson och Olsen, 1990).
Fordndringsfaktorer sdsom dessa utgdér det som Meyer och Rowan (1977) kallar
institutionaliserade myter som finns i omgivningen. North (1993) menar att de formella
strukturerna snabbt kan fordndras samtidigt som de informella strukturerna gor att de formella
strukturerna har svart att sla igenom om dessa motsétter varandra.

Meyer och Rowan (1977) forklarar att en organisations forméga att vara flexibel och anpassa
de formella strukturerna efter myterna i omgivningen tillskriver organisationen legitimitet,
vilket dr viktigt for dess 6verlevnad. De forklarar att detta kan innebéra att organisationer skapar
sig myter kring exempelvis olika funktioner och roller. Genom att anpassa sig till dessa myter
framstar organisationen som rationell och modern i omvérldens 6gon. Genom att inte ta till sig
myterna riskerar organisationer att uppfattas som avvikande och icke fortroendeingivande
vilket minskar legitimiteten hos organisationen. Paverkan av sddana institutionella element &r
dérfor stor. Forfattarna menar att reglerna som sétts som en konsekvens av myterna definierar
nya sitt for organisationen att organisera sig pa och omdefinierar befintliga. Att anpassa sig till
myter och upprétthalla sin legitimitet anses dérfor centralt i organisering. (Meyer och Rowan,
1977)

Dowling och Pfeffer (1975) forklarar att det 4r sannolikt att organisationer tar till olika typer av
atgdrder for att sékra sin fortsatta legitimitet. De lyfter fram att man som organisation kan
anpassa sin produktion, mél och arbetsmetoder for att rétta sig efter det som anses legitimt for
tillfallet, da legitimitet inte dr nadgonting som &r statiskt hos organisationer. Man kan ocksé
genom sin kommunikation forstirka legitimiteten genom att omdefiniera bland annat
véarderingar. Forfattarna lyfter fram hur organisationer genom stark kommunikation utat kan
identifieras med symboler, vérderingar och institutioner som har en stark legitimitet. (Dowling
och Pfeffer, 1975)

Abrahamsson och Andersen (2000) menar att legitimitetsbegreppet kan bestd av inre- och yttre
legitimitet. Den inre legitimiteten dr kopplad till de anstéllda och deras tillfredsstéllelse pa
arbetsplatsen samt att det finns en acceptans kring, och ett fortroende for, ledningen. For att
upprétthélla den inre legitimiteten kridvs att ledningen inte endast arbetar mot effektivitetsmal
utan att de ocksa har arbetsmiljon i beaktning. Den yttre legitimiteten tar ett bredare perspektiv
och paverkas av omvérldens syn pa organisationen. Genom att bibehélla en positiv bild kring
organisationen Okar fortroendet och sannolikheten att finnas kvar p4 marknaden. De menar att
den yttre legitimiteten bedoms som ytterst viktig eftersom att brister hos den kan leda till



samarbetssvarigheter med olika intressenter som ar viktiga for organisationen. Att som
foretagsledare arbeta med den yttre legitimiteten betraktas som avgorande eftersom att media
kan ha stor paverkan. Det gér inte att isolera den inre och yttre legitimiteten eftersom de bada
anses kunna péaverka varandra. (Abrahamsson och Andersen, 2000)

2.3 Isomorfism

Nir ledare, chefer och anstdllda godtar och foljer institutionella regler blir deras organisationer
mer lika varandra. Organisationerna stravar efter att forverkliga samma myt vilket medfor att
de blir isomorfa (DiMaggio och Powell 1983; Meyer och Rowan 1977). Skulle en organisation
vilja att inte ta till sig myterna kommer den att framstd som nonchalant, avvikande och icke-
legitim. Genom att organisationer har lika form, dr isomorfa, s kommer de vara framgangsrika
och overleva (Meyer och Rowan, 1977). DiMaggio och Powell (1983) identifierade tva typer
av isomorfism, den konkurrenskraftiga och den institutionella. Tre undertyper av den senare
utvecklades; tvingande-, mimetisk- och normativ isomorfism. Tvingande isomorfism beskriver
inforandet av en sidrskild organisatorisk form eller process pa grund av en organisations
beroende av en annan. Mimetisk isomorfism uppstar nir organisationen kopierar framgéngsrika
metoder. Normativ isomorfism kommer till stind genom upptagandet av metoder som anses
lampliga inom organisationens bransch (DiMaggio och Powell, 1983).

DiMaggio och Powell (1983) forklarar att tvingande isomorfism grundar sig i formella och
informella krav frdn omgivningen. Vissa av dessa krav kan vara direkt tvingande i form av lagar
eller regler som organisationer méste anpassa sig efter. Dessa direkt tvingande krav kommer
fran staten eller en liknande institution. Organisationer kan sanktioneras till foljd av att de inte
foljer kraven eller reglerna genom exempelvis boter. De kan ocksd moéta krav fran samhéllet
dér de verkar, dessa dr mer informella till sin utformning. Om de informella kraven inte uppfylls
tappar organisationen sin legitimitet. Eftersom att organisationer inom samma falt forhéller sig
till samma formella och informella krav och regler skapas en homogenitet. (DiMaggio och
Powell, 1983)

Eriksson-Zetterquist (2009) forklarar att de formella strukturernas anpassning efter
institutionaliserade myter och regler kan resultera i tvd problem. Det finns en ambition att
anpassa sig till myterna inom organisationen, dock star dessa ofta i konflikt med tekniska
aktiviteter och effektiviteten hos organisationen. Det andra problemet hon lyfter ar att dessa
myter ibland motarbetar varandra vilket skapar motséttningar inom organisationen. En for héard
styrning av en organisation kan leda till konflikter och forlorad legitimitet. For att undvika detta
hanterar organisationer denna problematik med hjilp av bland annat isdrkopplande. (Eriksson-
Zetterquist, 2009)

2.4 Isarkoppling

Meyer och Rowan (1977) beskriver ett gap mellan de formella strukturerna och informella
strukturerna, detta kallar de for isdrkopplande (decoupling). Med begreppet isérkoppling
beskriver forfattarna hur organisationers formella strukturer skiljer sig fran det som gors i
praktiken. Genom att koppla isér de formella strukturerna frén de faktiska aktiviteterna kan



organisationer hantera savél externa- som interna pétryckningar, och dirmed bli mer
anpassningsbara. De formella strukturerna kan separeras fran det som gors i praktiken vilket
resulterar i att organisationen bestér av tva olika strukturer. Den ena bestér av det som gors 1
praktiken inom organisationen och den andra bestar av de formella reglerna. Forfattarna menar
att fordelarna med att isdrkoppla ar tydliga, ndr det finns inkonsekvenser mellan de formella
strukturerna och de involverade aktiviteterna kan det uppsta konflikter inom organisationen och
paverka mobiliteten negativt. Genom att koppla loss de formella strukturerna kan kollisioner
inom organisationer minimeras och pa det sittet blir organisationerna mer effektiva (Meyer och
Rowan, 1977). Ett exempel pa detta presenterade Eriksson-Zetterquist (2009) da ett foretag vill
infora ambitidsa jamstilldhetsplaner. Formuleringen av planen var bland annat att inom tva ér
ha 25% kvinnliga chefer pa de hogsta positionerna. Mélet sattes trots att organisationen just da
endast hade 7% kvinnor totalt fordelade pa alla nivaer. Vad som inte beaktades var att
organisationen har som princip att endast internrekrytera sina hogsta chefer. For att hantera
detta kopplades den formella planen for rekrytering bort for att kunna framsta som mer legitim
for omgivningen. (Eriksson-Zetterquist, 2009)

3. Metod

[ detta avsnitt kommer det metodologiska tillvigagangssdttet att presenteras och motiveras.
Inledningsvis presenteras studiens forskningsstrategi vilket sedan évergar till att forklara
studiens forskningssynsdtt och forskningsdesign. Ddrefter kommer insamlandet av primdr- och
sekunddrdata behandlas. Utover det kommer dven arbetet kring analys och tolkningen av data
beskrivas. Avsnittet avslutas sedan med metodkritik samt etik och studiens trovdrdighet.

3.1 Forskningsstrategi

Syftet med studien dr att undersdka hur kvinnliga medarbetare upplever arbetsgivarens arbete
kring trakasserier. For att besvara syftet anvdndes en kvalitativ forskningsmetod eftersom att
en sddan ansats besvarar syftet pa ett beskrivande och tolkande sétt. Detta anser vi vara viktigt
dé intresset ligger i att undersdka egna upplevelser och uppfattningar kring arbetsgivarens
arbete kring trakasserier. Elva kvalitativa intervjuer av kvinnliga medarbetare som arbetar inom
olika organisationer och inom olika branscher ligger till grund for att besvara vart syfte och
fragestéllningar.

3.2 Forskningssynsétt

Under studien har ett abduktivt forskningssynsétt tillimpats. Detta da vi relaterat den teoretiska
referensramen till det empiriska materialet fram och tillbaka i takt med det som framkommit
under studiens gang. Undersokningen inleddes med att utforma ett syfte och fragestéillning for
att sedan soka efter existerande teorier. Valet av teoretisk referensram och forskningsfragor har
darfor utformats i noga beaktande av varandra. Med hjilp av den teoretiska referensramen och
litteratur som grund utformades sedan en intervjuguide. Den empiri som utvunnits genom
intervjuerna analyserades sedan i relation till den teoretiska referensramen. Vidare ansags det
dé nodvandigt gatt tillbaka och fordjupa var kunskap inom det teoretiska omradet. Pa detta sétt
har vi arbetat fram och tillbaka genom hela studiens gang. Detta arbetssétt kénnetecknar det



abduktiva synsittet enligt Patel och Davidsons (2011) definition. Férdelen med detta arbetssétt
ar att forskaren dr mer flexibel &n om man enbart hade anvint det induktiva eller deduktiva
synsittet (Patel och Davidson, 2011).

3.3 Forskningsdesign

Den forskningsdesign vi har valt att tillimpa ar flerfallsstudie med komparativ design. Enligt
Yin (2007) foreligger samma metodologiska krav pa en flerfallsstudie som en fallstudie. Att
vilja fallstudie som forskningsstrategi ldmpar sig bra da man som forskare efterlyser tolkande
och beskrivande perspektiv inom ett forskningsomrade (Merriam, 1994). Forskningsfrdgorna
anses av den anledningen vara centrala for en fallstudie, och dr med fordel utformade efter hur-
eller varfor-fragor (Eisenhardt och Graebner, 2007). Detta dr ndgonting som vi har haft i tanke
vid utformning av forskningsfraigorna men ocksd genomgdende under studiens gang.
Forskningsfragorna utformades med utgangspunkt i den lagtext vi valt att tillimpa i studien,
framst diskrimineringslagen, dér vi kunde identifiera tre huvudomréden géllande arbetsgivarens
ansvar. Dessa var forebyggande arbete, rutiner och atgirder. Dessa omraden gar in i varandra
men vi har gjort en tskillnad mellan dem for att kunna identifiera upplevelser av varje enskilt
omrade. Studien kommer av den anledningen genomgédende att folja dessa tre teman.
Atskillnaden Yin (2007) gér mellan en flerfallsstudie och en fallstudie ir att en flerfallsstudie
betraktas som ett flertal experiment. I denna studie betraktas varje enskild respondent som ett
eget fall, ndgonting som Bryman och Bell (2017) anser fungera vil for en flerfallstudie. En
komparativ design innebér enligt Bryman och Bell (2017) att identiska metoder tilldimpas i syfte
att gora jamforelser mellan fallen och stélla dessa mot varandra. Vid inhdmtning av empiriskt
material har vi i denna studie valt att anvidnda oss av samma intervjuguide och uppldgg kring
intervjutillfillena for samtliga respondenter vilket dr ett exempel pa att denna aspekt har tagits
i beaktande. Vi har vidare gjort jamforelser mellan individer och mellan organisationer vilket
overensstimmer med Bryman och Bells (2017) beskrivning av en komparativ design. Enligt
Bryman och Bell (2017) ar fordelen med att tillimpa en flerfallsstudie istéllet for en enkel
fallstudie att vi som forskare kan konstatera nédr den teori vi har valt att tillimpa fungerar 1
praktiken och nir den inte gor det. I denna studie har vi kunnat konstatera att den teori vi valt
att tillimpa gér att applicera pa vissa av fallen men inte pé alla, vilket kan kopplas till det som
Bryman och Bell (2017) beskriver som en fordel med att genomfora en flerfallstudie.

3.4 Datagenerering

3.4.1 Insamling av primérdata

I denna studie har vi anvént oss av primdrdata i form av elva intervjuer vid insamling av
empiriskt material. Ljudupptagningar har gjorts vid alla intervjutillfdllen eftersom denna typ av
registrering medfor att intervjupersonernas svar registreras exakt och ingenting gloms bort.
Detta anser vi vara av stor betydelse for analysarbetet. Intervjupersonen kan dven uppleva detta
som mer bekvamt dé intervjuaren har fokus i samtalet och inte pé en dator for att dokumentera.
Viupplever ocksa att det skapar mer flyt i samtalet eftersom vi som intervjuar &r mer ndrvarande
i samtalet. Platsen dér intervjuerna dgde rum ansags viktig for att astadkomma ett avslappnat
samtal utan storningsmoment som kan distrahera intervjupersonen eller oss som stéller
frdgorna. Av den anledningen har vi valt att halla samtliga intervjuer pd en avskild plats.
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Eftersom trakasserier utgor ett kénsligt &mne har bade platsen och antalet personer som deltagit
vid intervjutillféllet anpassats efter respondenternas onskemal.

Urval

I samband med #Metoo har en studie gjorts av vetenskapsradet som behandlar trakasserier inom
akademin ur ett internationellt perspektiv. Av deras resultat framgér att trakasserier baserat pa
kon &dr vanligast forekommande och att betydligt fler kvinnor 4n mén uppges vara utsatta
(Bondestam och Lundqvist, 2018). Trots uppropet och 6kad medvetenhet i samhéllet har
andelen som blir utsatta for trakasserier Okat de senaste aren och kvinnor anses av
Brottsforebyggande radet (2019) vara den mest utsatta gruppen. Med detta till grund gjorde vi
ett strategiskt urval da vi valde att intervjua kvinnor, i forsta hand de som blivit utsatta for
trakasserier pa arbetsplatsen. Vi har anvint oss av ett sa kallat snobollsurval som Bryman och
Bell (2017) beskriver. Vi har kommit i kontakt med en mindre grupp kvinnor genom vart
kontaktnét och som sedan har foreslagit fler individer med liknande erfarenheter och sedan har
det fortsatt. Dessa kvinnor har ombetts att endast beskriva handelser som intréffat efter 2009 da
det var aret Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) tradde i kraft. I de fall da riktlinjer jaimfors
med respondenternas upplevelser har vi kontrollerat att upplevelserna ar relevanta i tiden i
forhéllande till dokumenten. Pa grund av ett flertal instéllda intervjuer och svérighet att komma
i kontakt med utsatta inkluderade vi d4ven ndgra kvinnor som inte sjélva har blivit utsatta for
trakasserier. Detta ser vi som en fordel da det gav oss ett bredare perspektiv i vart empiriska
material.

Kritik

En nackdel med inspelningsmetoder &r att ndrvaron av bandspelaren kan paverka de svar man
far da intervjupersonen kan borja prata mindre spontant och bli mer angeldgen om att framsta
som logisk och fornuftig (Patel och Davidsson, 2011). Nar bandspelaren sedan stings av kan
personen dven bli mer avslappnad och dela med sig av fler saker pé ett friare sitt vilket vi
upplevde under intervjutillfillena. Da trakasserier dr ett kénsligt amne for ménga ser vi platsens
betydelse som viktig vid intervjuerna. Det dr viktigt att den intervjuade kan kédnna sig bekvim
och avslappnad for att kunna tala fritt och obehindrat. I vissa fall har vi genomfort intervjun pa
en plats som &r frimmande for respondenten, i de fallen kan platsen ha paverkat utfallet av
intervjun. Att trakasserier dr ett kénsligt &mne kan ocksé pdverka svaren vi fatt da det finns en
risk att respondenten inte kénner sig bekvam att prata om sina upplevelser. Det kan ocksa vara
sa att medarbetaren inte vill tala illa om sin arbetsgivare vilket medfor att hon inte delar med
sig av hela bilden. D4 d&mnet bor ndrmas med forsiktighet tog vi dven hédnsyn till om personen
kénde sig bekvdam med att bli intervjuad av tva personer. Att endast en person nédrvarade vid en
del av intervjutillfillena tror vi medforde att respondenterna kénde sig tryggare i situationen,
detta tror vi medforde att de kunde tala friare.
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Presentation av respondenter

Respondent Arbetar/Arbetat pa foretag Blivit utsatt for trakasserier
1 Industriforetag 1 Ja
2 Industriféretag 1, Industriforetag 2, Viktarbolag 1 Ja
3 Industriféretag 1, Industriforetag 3 Ja
4 Bank 1 Ja
5 Industriforetag 1 Ja
6 Statlig myndighet 1 Nej
7 Bank 1, Restaurang 1, Méklarfirma 1 Ja
8 Cafe 1 Ja
9 Butik 1 Nej
10 Kommunal verksamhet 1, Statlig myndighet 2 Nej
11 Finansbolag 1 Nej

3.4.2 Insamling av sekundérdata

Den sekundirdata vi valt att anvénda i denna studie &r riktlinjer eller stéllningstaganden hos
organisationer samt lagtext kring trakasserier, detta innebér att det som Patel och Davidsson
(2011) kallar en dokumentstudie har genomforts. En dokumentstudie ansags lamplig att
genomfora dd vi sokte information om hur organisationerna séger att de arbetar kring
trakasserier. Till en bdrjan var tanken att enbart gora jamforelser mellan riktlinjer och
medarbetarnas upplevelser. Vi kontaktade de organisationer som inte hade publicerat riktlinjer
officiellt for att fa ta del av dessa utan framgang. Svérigheten med att fa tillgdng till sddana
dokument var att manga organisationer betraktar riktlinjer som foretagsangeldgenheter. De
menar att deras arbete kring trakasserier dr konfidentiellt och inte angar nidgon utanfor
organisationen.

Urval

Den lagtext vi har valt att tillimpa dr framforallt diskrimineringslagen, men &ven
arbetsmiljolagen och foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete. Detta urval foll sig
naturligt da lagarna och foreskrifterna ansags vara relevanta till var teori och empiri. Saledes
ansags det viktigt i besvarandet av vart syfte och vara fragestallningar att ha med ett avsnitt som
berdr lagstiftningen kring trakasserier och arbetsmiljon. Gillande urvalet av riktlinjer sa
kontaktades samtliga organisationer som respondenternas upplevelser berdr i denna studie. Vi
fick dock endast tillgang till ett fital av dessa dokument.

Kritik

Att vi inte fick tillgang till samtliga organisationers riktlinjer medforde att lagtext fick ta storre
plats i denna studie. Om vi hade haft tillgang till riktlinjerna hade analysen blivit mer anpassad
efter de specifika organisationerna som berdrs. Da vi méste beakta respondenternas anonymitet
kan vi inte kéllhdnvisa till de riktlinjer vi anvdnder i denna studie.
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3.4.3 Intervjustruktur

En intervjuguide utformades utefter ett semi-strukturerat tillvigagingssitt, med en ldg grad av
strukturering och standardisering och Oppna fragor som inte var helt forbestimda vilket
stimmer Overens med Patel och Davidssons (2011) definition. Vid utformandet av
intervjuguide skapades fragor inom ramen for det teoretiska angreppsséttet. Dessa kategoriseras
och omarbetades sedan for att berora specifika teman. Frigorna sekvenserades dérefter genom
en sa kallad tratt-teknik, detta innebar att intervjuerna inleddes med stora ppna fragor for att
sedan ga dver till mer specifika. Fordelen med denna teknik &r att den anses vara motiverande
och aktiverande i1 och med att intervjupersonen till att borja med far verbalisera sig som denne
vill (Patel och Davidsson 2011; Kvale och Brinkmann 2014). Vid denna intervjustruktur ar det
dock viktigt att vara medveten om att hela tiden sétta tekniken i relation till de etiska riktlinjerna
for informerat samtycke. Detta var ndgonting som vi under hela intervjuprocessen hade i atanke.
Det ldggs dven ett stort ansvar pa intervjuarens forméga att kunna stélla rétt f6ljdfragor (Kvale
och Brinkmann (2014). Kvale och Brinkmann (2014) framhaller &ven att ju spontanare
intervjuprocedur forskaren véljer desto storre blir sannolikheten att man erhéller livliga och
ovintade svar frin intervjupersonens sida. Vi forsokte dérfor att vara sa flexibla som mojligt
vid intervjutillfdllet for att fa si innehéllsrika svar som mojligt. Nackdelen ar dock att det blir
lattare att teoretiskt strukturera svaren vid analysprocessen vid mer strukturerade intervjuer
(ibid).

3.5 Analys och tolkning av data
3.5.1 Lagstiftning

Fran den lagstiftning som vi har valt att tillimpa har vi i denna studie valt att presentera de delar
som ansdgs passa till det som framkom under intervjuerna. Med detta i beaktning placerades
utdrag som liknade varandra frdn de olika lagrummen tillsammans vilket skapade
underrubriker. Den lagstiftning som blev mest framtrddande var diskrimineringslagen, vilket
foll sig naturligt eftersom diskrimineringslagen dr den lagstiftning som reglerar trakasserier pa
arbetsplatsen.

3.5.2 Riktlinjer

Aven organisationernas riktlinjer kring trakasserier pa arbetsplatsen bearbetades. Vi fick
tillgdng till ett antal riktlinjer som ligger till grund for var analys. Med dessa gjordes en
jamforelse med vad lagen sédger kring riktlinjer, samt en jamforelse mellan dokumenten som vi
fick tillgang till ddr likheter och skillnader uppméarksammades.

3.5.3 Intervjuer

Efter genomforandet av intervjuerna transkriberades samtliga ljudfiler for att sékerstélla att
empiri som &r av intresse for studien inte séllas bort. Redan i detta stadie borjade tankar vixa
fram kring det empiriska materialet och det ansdgs darfor vara viktigt att vi bada var involverade
1 transkriberingsarbetet. Material som ansags beskrivande och relevant identifierades samtidigt
som irrelevant empiri séllades ut. Innehallsméssigt liknande empiriskt material grupperades
tillsammans vilket skapade underkategorier till huvudamnet. Det blev dé tydligt vad som var
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mest framtrddande under intervjuerna. Underkategorierna som valdes att tillimpa 1
empiriavsnittet och analysavsnittet var forebyggande, rutiner och atgdrder. Detta foll sig
naturligt eftersom var uppsats kommer ta utgangspunkt i lagstiftningen kring trakasserier som
i stora drag behandlar just forebyggande, rutiner och dtgarder. Till de tre kategorierna skapades
varsitt dokument 1 syfte att forenkla uppdelningen av materialet. Under dessa rubriker har vi
anvint oss av olika underrubriker for att fa en béttre uppdelning da respondenterna berorde
olika dmnen inom de olika kategorierna. Berittelser, teman och mdnster som kunde liknas
varandra placerades under samma kategorier och rubriker. Parallellt med uppdelning av
materialet ldste vi d&ven pa det teoretiska omrade vi valt att tillimpa. Detta forenklade processen
och gjorde att det var lattare att identifiera material som passade var valda teori, vi kunde dven
eftersoka mer teoretiskt material nér vi upplevde att delar saknades. Skillnader och likheter hos
olika respondenterna samt skillnader och likheter mellan eller inom organisationer
identifierades. Vi ldt vart syfte och frgestdllning samt den valda teorin styra de material som
vi valde att inkludera och analysera. Till sist strukturerades analysen upp genom att
sammanfoga delar som var lika och ansdgs ga in i varandra. Analys skedde genom skriftliga
kommentarer och diskussioner under hela studiens gdng men den stdrsta delen av analysen
gjordes framforallt i den senare tidsperioden av studien.

3.6 Metodkritik

Vid valet av intervju som insamlingsmetod menar Patel och Davidson (2011) att det &r viktigt
att vara medveten om risken for att som forskare fiarga den kvalitativa intervjun med egen
forforstdelse inom omradet. De framhéller att forforstaelsens paverkan ska forsokas hallas till
en sa l4g grad som mojlig men att det blir en avvagning da det ocksa anses viktigt att vara palést
infor intervjutillfillet for att inte riskera att verka oserids eller okunnig. Aven vid tolkning och
analys av det material som framkom under intervjuprocessen finns en risk att man som forskare
tillskriver respondentens ord sina egna tolkningar. For att minimera detta problem har vi vid
fardigstdllandet av studien skickat ut den till samtliga respondenter for att sikerstilla att vi
tolkat deras dsikter pa ett korrekt sétt.

3.7 Etik

De  fyra  forskningsetiska  principerna;  informationskravet, = samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet, togs i beaktande under studiens gang (Patel och
Davidsson, 2011). Vid inledningen av intervjutillfillena tydliggjordes att intervjupersonens
deltagande dr frivilligt samt vad som &r intervjuns syfte for att det inte ska finns nagra oklarheter
kring studiens motiv, ndgonting som dven Patel och Davidsson (2011) menar &r viktigt. Genom
detta uppfylldes det som Patel och Davidsson (2011) kallar informationskravet.
Samtyckeskravet uppfylldes genom att intervjupersonerna nér som helst under studiens géng
hade rétt att avbryta deltagandet i studien. Respondenternas namn och den organisation de
tillhor har behandlats konfidentiellt genomgaende under studien. En av anledningarna till detta
ar att trakasserier dr ett kénsligt &mne och genom att erbjuda konfidentialitet fick vi en storre
mingd intervjupersoner som ville delta. Dirav har alla respondenter och organisationer
anonymiserats genom hela studien. Konfidentialitetskravet blir ddrmed uppfyllt. Till sist har
nyttjandekravet beaktats dd intervjupersonerna fitt till sig att data som insamlas inte kommer
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nyttjas till annat 4n denna studie. For att intervjupersonerna skulle kinna sig trygga
informerades de om att all registrerad data kommer att raderas efter studiens genomforande.

3.8 Studiens trovirdighet

For att sikerstdlla studiens trovdrdighet finns olika delar att beakta; tillforlitlighet,
overforbarhet, palitlighet samt bekréftelse. For att oka tillforlitligheten i resultaten har vi
sakerstdllt att forskningen har utforts i enlighet med de regler som finns. Bryman och Bell
(2017) anser att detta dr viktigt for att oka tillforlitligheten i studier. Vi har ocksa, genom det
som Bryman och Bell (2017) kallar deltagarvalidering, sikerstillt att det empiriska materialet
har tolkats pa rétt sitt genom att presentera den fardigstéillda studien for respondenterna. Detta
for att bekréfta att vi uppfattat deras upplevelser pa ett riktigt sétt och att den beskrivning som
vi formedlat ar riktig. For att 6ka pélitligheten har vi antagit ett granskande synsétt likt Bryman
och Bell (2017) beskriver. Detta da vi noggrant redogjort for alla faser av forskningsprocessen
for att man som ldsare ska kunna och forsta och folja vilka procedurer som har anvints. Den
sista delen av trovirdigheten enligt Bryman och Bell (2017) avser bekriftelse. Att sdkerstélla
att forskaren inte medvetet har paverkat studiens resultat genom sina egna ésikter. Aven detta
anser vi som uppfyllt d& vi har genomfort studien i det som forfattarna beskriver som god tro.
Med god tro menar vi att vi inte pa ett medvetet sétt 1atit vara egna asikter firga analysprocessen
eller studiens resultat.

4. Empiri

Foljande avsnitt kommer inledningsvis behandla vad den radande lagstifiningen sdger
gdllande arbetet kring trakasserier pd arbetsplatsen. Sedan presenteras de policydokument vi
fatt ta del av samt medarbetarnas syn pd policydokument. Ddrefter kommer kapitlet 6verga till
att berora hur respondenterna upplever att organisationer hanterar trakasserier och under
rubrikerna forebyggande, rutiner, dtgdrder. Slutligen avslutas avsnittet med respondenternas
onskemal kring hur de vill att arbetet kring trakasserier ska bedrivas inom organisationer.

4.1 Lagstiftning

Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) ér den lagstiftning som reglerar trakasserier och sexuella
trakasserier pa bland annat arbetsplatser. Enligt DO (2019d) 4r lagen &r tvingande och
arbetsgivarens ansvar omfattar all typ av personal. Arbetsgivarens skyldighet omfattar darfor
inte kunder eller leverantorer (DO 2019d). Diskrimineringslagen syftar till

“ att motverka diskriminering och pd andra sdtt framja lika rdttigheter och mojligheter
oavsett kon, konséverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsdttning, sexuell ldggning eller dlder.” - SFS 2008:567 1 kap 1§

Enligt 1 kap 4§ p.4 diskrimineringslagen (SFS 2008:567) definieras en kridnkning med sexuella
anspelningar som sexuella trakasserier. Eftersom denna studie syftar till att underséka hur
kvinnliga medarbetare upplever arbetsgivarens arbete kring trakasserier, géller dven
arbetsmiljolagen enligt 1 kap §2 (SFS 1977:1160) och foreskrifterna om systematiskt
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arbetsmiljoarbete enligt 1 kap 1§ (AFS 2001:1). Dessa lagar syftar till att skydda arbetstagaren
mot ohélsa och olycksfall (SFS 1977:1160 3 kap 2§, AFS 2001:1 2§)

4.1.1 Krav pé riktlinjer

Den 5§ 1 foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) kriver att
organisationer utformar arbetsmiljorelaterade riktlinjer. Riktlinjer &r ett sétt for organisationer
att tydliggora ett stillningstagande och en riktning i1 arbetsmiljoarbetet (Arbetsmiljoverket,
2019). Aven 3 kap 6§ diskrimineringslagen (SFS 2008:567) stiller krav pa arbetsgivaren att
inneha riktlinjer, specifikt kring trakasserier och sexuella trakasserier. Enligt 3 kap 6§
diskrimineringslagen (SFS 2008:567) utformas riktlinjer i syfte att forhindra forekomsten av
trakasserier och sexuella trakasserier. Enligt DO, 2019c¢ utgor riktlinjerna ett stillningstagande
om att krdnkningar kopplade till diskrimineringsgrunderna inte accepteras pa arbetsplatsen. Det
anses viktigt att de anstéllda har kinnedom om att det finns riktlinjer och att de vet vad de
innebar for att kunna ge effekt i praktiken (DO, 2019c).

4.1.2 Krav pé aktivt forebyggande arbete

Arbetsmiljolagen 3 kap 2a§ (SFS 1977:1160) och foreskrifterna om systematiskt
arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) beskriver rutinerna kring hantering av arbetsmiljorelaterade
problem eller héndelser pd liknande sdtt som diskrimineringslagen goér. Enligt 3 kap 2§
arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) ar arbetsgivaren ansvarig att arbeta forebyggande mot ohélsa
bland arbetstagare och skyldig att undanrdja risker eller hot i arbetsmiljon. Darfor ar det enligt
8§ 1 foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) viktigt att kontinuerligt
undersoka arbetsmiljon i syfte att hitta risker. I 3§ 1 foreskrifterna om systematiskt
arbetsmiljoarbete stdlls krav pa att det ska vara en naturlig del i den dagliga verksamheten att
undersoka arbetsmiljon. 1 likhet med dessa krav finns det enligt 3 kap 2-3§§
diskrimineringslagen (SFS 2008:567) krav pi att arbetsgivare ska arbeta aktivt for att motverka
trakasserier pé arbetsplatsen, genom aktiva atgédrder anses forekomsten av trakasserier kunna
minska. Aktiva dtgérder innebér att risker och hinder identifieras lopande i verksamheten, for
att sedan analyseras, atgérdas, foljas upp och utvérderas (DO, 2019e). Detta arbetssétt har stora
likheter med det som kallas systematiskt arbetsmiljoarbete (Arbetsmiljoverket, 2019).

4.1.3 Krav pé rutiner och dtgérder

Enligt 3 kap 2a§ Arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160), 3 kap 6§ diskrimineringslagen (SFS
2008:567) och 5§ i foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) aterfinns
krav pa arbetsgivaren att utforma rutiner kring arbetsmiljoarbetet. D4 denna studie inte
behandlar alla typer av arbetsmiljorelaterade problem utan dr avgrdnsad till trakasserier,
kommer fokus att ligga pa de rutiner som diskrimineringslagen kriver av arbetsgivaren. Enligt
DO (2019c¢) innebér kravet pa rutiner att arbetsgivaren ska tillimpa ett visst tillvigagangssatt
dé en arbetstagare kdnner sig trakasserad. Av rutinen ska det framga vem man vénder sig till da
man sjilv har blivit utsatt eller mérkt att ndgon annan har blivit det, vad arbetsgivaren ska gora
nér denne har blivit informerad om héndelsen samt vem som bér ansvaret for att utreda det som
har héant (DO, 2019¢). Enligt 2 kap 3§ diskrimineringslagen (SFS 2008:567) ar arbetsgivaren
skyldig att utreda da en anmélan gjorts, och att vidta atgérder vid konstaterande av trakasserier.
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Enligt DO (2019d) trader ansvaret att utreda, om trakasserier har dgt rum, in redan nér det
uppstar en misstanke om det. Det kan vara rykten eller iakttagelser och behover inte komma
direkt frdn den som kdnner sig utsatt. I det forsta skedet dr det viktigt att arbetsgivaren bildar
sig en egen uppfattning kring hdandelsen genom att utreda vad som har hint. Omfattningen av
utredningen kan vara olika beroende pa vad som har skett. DO (2019d) framhaéller att det som
arbetsgivare dr viktigt att vara uppmérksam pa om den som varit utsatt behdver ndgon form av
stdd och i1 sddant fall erbjuda det. Om utredningen pekar pd att trakasserier har dgt rum é&r
arbetsgivaren skyldig att genomfora en atgird. Vilken atgéard som tas beror pa vad som har
intraffat. [ forsta steget sker en tillsdgelse men dven andra atgérder, sdsom att varna personen,
flytta personen till en annan avdelning, sdga upp eller avskeda personen ér tillatet. (DO, 2019d).
Enligt 3 kap. 2-3§§ Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) ska en étgird alltid genomforas sa
snart som mojligt. Efter genomford &tgdrd maste arbetsgivaren enligt 3 kap 2§
diskrimineringslagen (SFS 2008:567) folja upp for att kontrollera att atgérden har satt stopp for
trakasserier och sexuella trakasserier pa arbetsplatsen. Enligt DO (2019d) ska arbetsgivaren
vidta andra dtgidrder om den tidigare atgérden inte fatt ndgon effekt. Det kan dven hidnda att
personen som anmélt en hindelse blir konfronterad och utfryst av andra pé arbetsplatsen. Som
arbetsgivare dr det viktigt att vara medveten om det och agera om det skulle intrdffa (DO,
2019d). Diskrimineringslagen 2 kap 18§ (SFS 2008:567) stéller utover det krav pa att
arbetstagaren inte far missgynnas av arbetsgivaren till foljd av att en anmélan gjorts.

4.2 Forebyggande arbete

4.2.1 Organisationernas riktlinjer

Organisationerna i denna studie har varit olika 6ppna med att dela med sig av riktlinjer och/eller
deras syn pa trakasserier pa arbetsplatsen. En del organisationer har laddat upp sina riktlinjer
pa webbplatsen for allménheten att 14sa (Industriforetag 1, Industriféretag 2, Bank 1). Andra
har sett det som konfidentiellt material som de inte har velat dela med sig av till oss.

Industriforetag 1 beskriver i ett stycke att de strdvar efter en inkluderande arbetsmilj6. De
skriver att de har en nolltolerans mot diskriminering, trakasserier och mobbning och att alla
medarbetare ska behandla varandra med respekt och vardighet.

Bank 1 klargér genom sina riktlinjer att de inte tolererar diskriminering och trakasserier. De
skriver ocksé att de uppmuntrar ett arbetsklimat dér anstillda kdnner sig bekvama med att lyfta
sina dsikter eller rapportera dvertriadelser av lagar, regleringar eller oetiskt beteende.

Industriforetag 2 beskriver inledningsvis vad trakasserier ér och vad det innebédr for dig som
anstilld. De beskriver att det innebér fysiska trakasserier, mobbing, rasism, opassande humor
eller andra beteenden som foroldmpar. De presenterar dven diskrimineringsgrunderna som
aterfinns 1 1 kap 5§ diskrimineringslagen (2008:567). Det finns en uppmaning till de anstillda
att siga till om de upplever att de har utsatts for diskriminering eller trakasserier. Detta {oljs av
fyra olika sitt att anmaéla pa samt en forklaring att man &ven kan rapportera nagonting anonymt.
De klargdr dock att genom att identifiera sig sjélv kan de undersoka alla fakta och fora en dialog
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med anmaélaren vilket underldttar arbetet. Det forklaras dven att om man rapporterar i sitt eget
namn kommer de hdlla anmaélarens identitet strikt konfidentiell inom foretaget. Efter anmélan
ar gjord forklarar de att de kommer att undersdka situationen och vidta passande atgérder.
Organisationen klargdr dven att de inte kommer att tolerera nigra repressalier mot den som
anmaler oavsett utkomsten av utredningen.

4.2.2 Otydliga stéllningstaganden och frdnvaro av aktivt arbete

Alla respondenter bortsett fran Respondent 8 uppger att de organisationer som de
arbetar/arbetat inom har nagon typ av stillningstagande eller virdeord dér de uttrycker att man
behandlar kollegor med respekt. P4 ménga av de foretag dér vi inte fatt tillgdng till riktlinjer
beskriver arbetstagarna dessa som generella och med endast en kort beskrivning om vad
trakasserier dr. Respondenternas upplevelse kring riktlinjer skiljer sig mellan olika
organisationer och dven inom samma organisation. De som arbetat/arbetar pd Industriforetag 1
uppger att de har blivit informerade kring organisationens riktlinjer som beror trakasserier och
sexuella trakasserier, dock kdnner de inte till det exakta innehdllet da det géar langt mellan
tillfdllena d& dessa uppméarksammas. Respondent 1 forklarar att Industriforetag 1 har arliga,
korta moten dér riktlinjer kring trakasserier ldses upp. Hon upplever dock att engagemanget hos
de som haller motet ofta ar 14gt vilket medfor att &mnet inte tas seridst. Respondent 1 beréttar
“det kinns bara som att de har fatt order hogre ifran att detta ska ldsas upp, och ndr det dr
avklarat sd dir det inget mer med det”. Aven Respondent 5 upplever att riktlinjer ofta blir ett
statiskt liggande dokument som inte tillimpas i1 praktiken inom Industriforetag 1. Respondent
4 som arbetar pa Bank 1 uppger att hon inte minns att hon har blivit informerad om riktlinjer
och om hon har blivit det s har de inte gjorts pa ett sitt som betonat hur viktigt det &r att kénna
till. Daremot har hon blivit informerad om organisationens viardeord dér det generellt ingar att
man dr sndll mot varandra. Respondent 7 som arbetar pd samma arbetsplats har ocksa blivit
informerad om vérdeorden som Respondent 4 beskriver, samtidigt for hon viss kritik mot att de
ar for generella. Bada respondenterna menar att detta medfor att det blir svart att forsta vad
riktlinjer och virdeord innebér i praktiken. Det finns en Onskan av respondenterna att
organisationer ska vara mer konkreta och precisa om vilka beteenden som &r okej respektive
inte okej. Aven Respondent 5 menar att det ofta kan vara svért att tolka vad som egentligen
menas med visst innehall hos riktlinjerna som Industriféretag 1 har. Respondent 6 uppger att
hon har blivit informerad om riktlinjer hos sin nuvarande arbetsgivare, Statlig myndighet 1,
déremot ar det inget hon har blivit informerad om hos tidigare arbetsgivare, trots att hon har
arbetat inom stora organisationer. Aven Respondenterna 10 och 11 har blivit informerade om
riktlinjer.

Samtliga respondenter anser att de organisationer de arbetat/arbetar inom bor ldgga mer tid pa
att arbeta forebyggande mot trakasserier. Respondent 2 berdttar att de foretag hon
arbetat/arbetar inom héller moten i syfte att forebygga trakasserier men menar samtidigt att hon
generellt inte har sérskilt starkt fortroende for de organisationer hon har arbetat/arbetar inom da
mycket sopas under mattan. Respondent 1 beréttar “utdt sett sd dr de vildigt emot alla former
av mobbning och trakasserier men det forekommer mycket sant och det dr jag évertygad att
sjdlva ledningen vet om”. Respondent 3 som ocksa har arbetat pa Industriféretag 1 belyser
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chefens betydelse i det forebyggande arbetet mot trakasserier. Hennes nuvarande chef har
veckovisa méten dér bland annat personalens maende och hur man behandlar varandra tas upp
vilket hon upplever har en positiv pdverkan. Respondent 3 forklarar att hennes davarande chef
inte hade lika stort engagemang och holl séllan i moten som berdrde personalfrdgor. Hon
upplevde detta som en bidragande faktor till att det forekom trakasserier pa den avdelningen.
Respondent 4 som arbetar pa Bank 1 berittar att organisationen aldrig haft ndgon utbildning
eller samtal som beror trakasserier eller sexuella trakasserier i syfte att forebygga. Hennes
upplevelse dr att Bank 1 snarare reagerar efter ndgonting har intraffat dn att arbeta forebyggande
innan ndgonting har hént. Respondent 6 uppger att hon blivit informerad kring hur man
behandlar varandra pa sin nuvarande arbetsplats, dock endast som en liten del i en storre
introduktionsutbildning. Pa liknande sitt beskriver Respondent 9 det forebyggande arbetet pa
sin arbetsplats, Butik 1, “Inte direkt nagot tydligt forebyggande mot trakasserier utan mer att
det bara finns regler gdllande att respektera varandra och vill skapa en trivsam arbetsplats”.
Respondent 10 har en annan asikt. Hon upplever att organisationerna hon arbetat inom bedriver
ett forebyggande arbete. P4 Kommunal verksamhet 1 och Statlig myndighet 2 beskriver hon att
det finns instruktioner och rutiner. Hon beskriver ocksa att den kommunala verksamheten har
en plan for arbetet mot trakasserier pa arbetsplatsen. Arligen hills moten dir planen tas upp.
Under dessa mdten gors dven dvningar i olika gruppkonstellationer som berdr trakasserier pa
arbetsplatsen vilket hon tycker &r mycket bra. Aven Respondent 11 tycker att arbetsgivaren gor
ett bra forebyggande arbete.

4.3 Rutiner
4.3.1 Vem kan jag lita pa?

Niér vi frdgade véra respondenter om vilka rutiner som finns pd foretaget vid uppkomsten av
trakasserier skilde sig svaren at bland de tillfrigade. Respondent 1 som arbetar pa
Industriforetag 1 beréttar att hon genom att se hur andra gjort sina anmélningar, har forstatt hur
man ska gé tillviga. Hon siger att man pa hennes arbetsplats ska vinda sig till en facklig
ombudsman som ska finnas i varje arbetslag, hon har dock ingen sddan i sitt lag for tillféllet.
Det tidigare ombudet beskriver hon som slemmig och beréttar att hon inte kinde sig bekvim
med att viinda sig till ndgon som sjdlv utsdtter andra for trakasserier, nir det dr precis en sddan
sak hon ska anméla. Respondent 2 arbetar ocksé pd Industriforetag 1 och anser att rutinerna ér
tydliga, hon berittar ocksd att hon kdnner sig trygg med att vinda sig till sin ndrmaste chef.
Under tiden hon arbetade pa Véktarbolag 1 kéinde hon annorlunda infor att vinda sig till chefen
efter att hon blivit trakasserad av sin gruppledare framfor 6gonen pa chefen som varken
reagerade eller sa ifrdn. Liknande upplevelse vittnar Respondent 3 om fradn tiden pé
Industriforetag 3 dédr hon berdttar om en man som trakasserade de flesta unga tjejer pa
arbetsplatsen. “Min chef var ocksd ung, han sdg det men han gjorde ingenting dt det. Han visste
att han var en snuskig gubbe. Han betedde sig sa infor alla men det var ingen som sa till.”
Aven Respondent 3 tycker att rutinerna for anmilan ir tydliga pa Industriféretag 1 déir hon nu
arbetar och kinner ett stort fortroende for sin chef som hon beskriver ser allvarligt pa
trakasserier. “Han tar vdldigt illa vid om ndagonting skulle hinda, han accepterar inte det”.
Tidigare chefer har inte sett likadant pa saken och respondenten valde dérfor att inte anmaéla
trakasserier som riktades mot henne under en tid. “Just dd kdnde jag mig inte trygg med de hdr
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personerna som man i sadant fall skulle ga och prata med. Jag hade inte fortroende till min
chef eller en bra relation till honom sd jag sket i det.” Pé fragan vad hon trodde skulle hidnda
om hon hade pratat med chefen svarade hon. “Jag vet inte, han kanske hade tagit det pd allvar
men jag kdinde inte att vi hade ndgon bra. Han var inte sa mdn om personalen, det enda var ju
jobbet. Allt ska funka, inte hur personal madde och det var alltid negativa saker hela tiden.”
Aven Respondent 5 har arbetat pa Industriféretag 1 och haller med om att det ér tydligt var man
ska vinda sig vid uppkomsten av trakasserier.

“Assd jaa, ga till chefen i forsta hand. Sen tror jag att manga har vdildigt starkt fortroende for
facket just for att det dr sd starkt pd Industriféretag 1. For det dr ju de som paverkar vdildigt
mycket, arbetsmiljon och lite sana saker ... Jag uppfattar det ndstan som att om man inte gdar
till facket sa hdnder det inte sa mycket. Men ndr man vdl gor det sd foljer de en rutin liksom.
Att anmdla, skriva pd papper, ha mote med personerna, det dr vdildigt saddr ndr facket vl dr

inkopplat. Men att bara gad till chefen tror jag inte att det hinder sd mycket egentligen.” -
Respondent 5

Respondent 4 som arbetar pa Bank 1 berittar att hon inte har ndgon aning om vart hon ska
véinda sig och att hon aldrig fatt ta del av nagon saddan information. Hon beréttar ocksé att hon
har flera chefer vilket gor det svért att veta vem hon ska vénda sig till i alla frAgor rérande
arbetet. Hon forklarar att detta medfor att hon blir mer osdker pa att ta upp problemen med en
chef. “Det kan vara en svar sak att prata om och sd vet man inte ens om man fdr svaret nej
men vdnta, det dr inte ens mig du ska vinda dig till. Da kdnns det lite sa att oj, nu tog jag upp
det hdr men jag fick inte gehér.” Hon forklarar att hon sjdlv inte har nagra problem med att
sdga ifran nir saker kénns fel men att hon dr orolig §ver att det finns andra pa arbetsplatsen som
kanske viljer att avsta frdn att anméla nér det inte tillrdckligt tydligt framgar vad som &ar okej
och inte eller vart man i sddant fall ska vinda sig. “Jag vet precis hur jag ska gora en
incidentrapport om en kund gor ndagonting mot mig men jag har ingen aning om vart jag ska
vinda mig om det kommer fidn en kollega.” Aven Respondent 7 som arbetar pd Bank 1
upplever att det inte finns tydliga rutiner for hur man ska ga tillviga om man ser eller upplever
trakasserier, men tror att hon hade vént sig till sin ndrmaste chef. P4 liknande sitt upplever
Respondent 8§ att Café 1 inte har tydliga rutiner vid héndelse av trakasserier.

Respondent 6 som arbetar pa Statlig myndighet 1 uppger att hon presenterats for flera vigar att
gd for en anmaélan, det kan vara arbetsmiljoombud, chefen eller teamledare som fungerar som
en slags mellanchefer bland andra. Hon berittar att hon tycker att det kinns som att
arbetsgivaren dr véldigt tydlig och att den visar att sddana hiandelser tas pa allvar d& det finns
s4 manga vagar att gd for att fa hjilp. Respondent 10 som arbetar pa Statlig myndighet 2
upplever ocksé att det finns tydliga instruktioner och rutiner. Varje enhet har ett led av utsedda
personer att vinda sig till vilka hon kdnner sig trygg med att gd till. Hon berédttar ocks4 att all
information kring detta finns tillgdnglig i styrande dokument for alla medarbetare att ta del av.
Respondent 11 som arbetar pa Finansbolag 1 upplever en nolltolerans pa foretaget. Hon vittnar
om anstdllda som sparkats eller forflyttats vid tidigare incidenter och att man agerar valdigt
snabbt via HR-avdelning och hogre chefer.
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4.3.2 Om att vidga anmila

Respondent 6, 9, 10 och 11 har inte varit utsatta for trakasserier och har inte gjort nagon
anmalan till arbetsgivaren. Av de resterande respondenterna har vissa valt att géra en anmélan,
andra inte. Nigra av dem har valt att anméila flera olika fall av trakasserier med skilda
upplevelser av hur anmélan togs emot.

Respondent 1 anmélde en kollega som trakasserat flera kvinnor pa arbetsplatsen under en ldngre
tid pa Industriféretag 1. Hon upplevde att gruppledaren som hon vénde sig till tog anmélan
seridst och beskriver det hela som en positiv upplevelse. Hon beskriver att hon inte ville att det
skulle bli en sddan stor grej av det hela, utan att chefen bara skulle séga till kollegan att tdnka
pa vad han séger. Nér vi fragar varfor svarar hon “Det finns en kultur ddr. Assd det dr svart att
forklara men att jag tror mdnga dr rddda. Assa det dr sa himla vardag ddr inne att folk haller
pd sd jag tror att mdnga inte vdagar gd till chefen och sdanna saker.”. Vi undrar om hon menar
att hon upplever det som en typ av tystnadskultur? “Precis, och att det dr ging och da vet man
att om man gdr emot en av dem sd far man hela bunten pd sig. Men sexuella trakasserier dr
man ju utsatt for varje dag ndstan. Till exempel; Vilken dr din favoritstdllning? Gillar du
banan? Assa det dr sant hela tiden”

Aven Respondenterna 2 och 5 som arbetar pa samma foretag vittnar om att trakasserier hor till
vardagen. De berittar att det framst handlar om mén som tycker om att skimta om kvinnor och
pa deras bekostnad. Respondent 5 valde att vid nagra tillfillen vdnda sig till olika chefer, men
upplevde inte att de tog anmilningarna pa sé stort allvar som hon hade 6nskat. Hon beréttar
ocksé att hon upplever att cheferna ar sa upptagna med andra saker att det sista som de bryr sig
om &r personalen. Detta fick henne att tappa fortroendet for chefen. Respondent 2 upplever att
det kéinns meningslost att géra en anmélan di det dr s& ménga som trakasserar. Hon tror inte
heller att det kommer att hjdlpa da beteendet 4r s normaliserat bland madnnen pa arbetsplatsen,
att de sjdlva inte tycker att det &r fel. Hon blev under en period trakasserad av en man bdde pa
arbetet men dven privat. Dér gick det sa langt hon blev hotad om att bli valdtagen under en rast.
Inte heller detta anméldes till arbetsgivaren av anledningen att hon var riddd for att han skulle
komma efter henne om han forlorade jobbet. Respondent 1 har ocksa valt att inte anmaéla nér
hon blev utsatt for trakasserier av en kollega. Anledningen till de var att hon hade erfarenheter
av att chefen hanterat en liknande héndelse pa ett diligt sitt. Respondent 3 har valt att vid flera
ginger inte anméla da hon inte upplever att det kommer att leda ndgonvart samtidigt som det
tar tid och energi frdn hennes sida. Hon uppger ocksa att hon inte vill kiinna att hon é&r till besvir
for arbetsgivaren och att hon inte vill ses som en jobbig anstélld. Trots detta valde hon vid ett
tillfille att anmila en man som trakasserade henne pé och utanfor arbetet under ett ars tid, da
hon kénde rddsla och obehag for att trdffa honom. Hon vinde sig dé till den fackliga
representanten som tyckte att hon skulle acceptera liget dd mannen kunde uppfattas mérklig
och avvakta for att se om det gar dver. Hon uppger att detta fick henne att forlora fortroendet
for fackforeningen. P4 fragan varfor hon inte vénde sig till chefen svarade hon “Jag ville inte
besvira min chef eftersom ddr vi jobbar, det var vildigt mycket problem, mycket drama, mycket
kaos pd vdr arbetsstation och jag kinde att jag inte ytterligare ville vara till besvdr. Det var ju
massa problem redan ddr vi jobbade.”. En tid senare valde hon trots det att ga till chefen och
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anmaéla en annan kollega som dven andra kvinnor tidigare anmaélt for krinkande kommentarer
men hon uppger att ingenting hinde efter det.

“Jag kdnner mig vildigt besviken eftersom det var ett vildigt stort steg for mig att gd och prata
om detta med henne. Hon borde ta sant hdr pd stort allvar, foretaget skriver ju att det dr emot
sant hdr.... Jag har inget fortroende for henne. Jag tycker att chefer behover verkligen gd pa
kurser och utbildningar oftare sa att de far ldira sig hur de ska hantera personal. For det dr ju
inte bara att se till att allting ska levereras, det dr ocksa personalen som dr viktig. Det finns
folk som dr stressade gar in i viggen och mar psykiskt daligt 6ver hur de blir behandlade pa
jobbet.” - Respondent 3

Aven Respondent 4 som arbetar p4 Bank 1 upplever en ridsla for att anmila trakasserier och
har inte velat att det ska bli en stor grej av anledningen att sjdlv upplevas som problemet ur
arbetsgivarens synvinkel. Pa fragan vad hon tror hade kunnat hinda dé svarar hon; “Jag tdnker
vdl att man kan fa mindre fordelar i framtiden. Till exempel nér hon viljer att tipsa folk om nya
tidnster och sd vidare sd kanske hon inte tipsar mig, lite sant blir man ju orolig for.” Vi fragade
om kdnns som att hennes chef hade kunnat gora sid. “Jaa, det dr nog min kdnsla. For att
(tystnad) jaa annars hade jag nog inte varit rddd for det.” Respondent 7 delar arbetsplats med
Respondent 4, men har inte samma oro kring att missgynnas dér. Hon kdnde dock en rédsla for
detta pé en tidigare arbetsplats.

“Pd mdklarbyran kdndes det inte som att cheferna brydde sig alls, att man mest var jobbig som
tog upp det. Hade ndgot mer allvarligt hint hade jag nog kdnt att det hade kunnat paverka mig
negativt om jag hade sagt till ordentligt. Det kdnns som att den chefen hade tyckt att det var
lite lojligt eller irriterande om jag hade anmdlt det och tar upp hennes tid for sant. Jag valde
sen att sdga upp mig for jag ville inte jobba pd ett foretag med en sa dalig foretagskultur och
som cheferna bara blundar for ” - Respondent 7

Respondent 6 som arbetar pé Statlig myndighet 1 har inte sjdlv anmailt ndgonting. Dock har hon
hort kollegor diskutera och undra varfor det sdgs att de arbetar s& hart med jamstilldhetsfragan
dé en anmélan inte tas vidare nér man rapporterar ndgonting. Vidare beréttar hon ocksé att hon
och hennes kollegor har arbetat med mén som végrar ta kvinnor i hand. I dessa fall har hon och
hennes kollegor valt att inte ta det vidare eftersom att de inte triffar dessa man sérskilt ofta
dnda. Respondent 8 som arbetade pa Café 1 valde att inte anméla sin kollega d& hon inte trodde
att chefen skulle ta henne pé allvar.

4.4 Atgirder

4.4.1 Passiva atgarder

En stor del av respondenterna uppger att de inte har ndgon erfarenhet av att atgérder tagits efter
att de blivit trakasserade. En av anledningarna till detta dr att varken respondenterna eller ndgon
i deras omgivning har beréttat att de blivit trakasserade till ndgon som kan utreda och sitta in
en atgird (Respondent 1, 2, 3, 5, 8). I andra fall har chefen blivit informerad om att det har
intraffat trakasserier pa arbetsplatsen, men trots det sa anser respondenterna att ingen aktiv
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atgird har vidtagits (Respondent 2, 3, 5, 7). I dessa fall rdder det ett missndje kring chefens
agerande samt ett forlorat fortroende for bade chefen och organisationen i sin helhet. En av de
respondenter som dr missndjda dr Respondent 5 som beréttade for sin chef pa Industriforetag 1
om en man som vid upprepade tillfillen betedde sig déligt mot en kvinna. Hon forklarar:

“Jag fick kdnslan att han inte kunde ta order fran en kvinna. Jag tog upp hans beteende men
dd sa gruppledaren att han forsvinner snart. Han slutade och bytte arbete efter ett tag. Jag fick
kénslan av att cheferna inte orkade gora nagot dt honom utan lit de vara tills de [0ser sig
sjdlv.” - Respondent 5

Hon menar att det ar déligt att arbetsgivaren séger sig se allvarligt pa denna typ av hindelser
men ndr det vil intréffar upplever hon att de inte vill géra ndgonting at problemet.

4.4.2 Arbetsgivarens ansvar?

De respondenter som arbetar/arbetat pa Industriféretag 1 menar att foretaget inte dr sdrskilt
drivande i att hantera trakasserier och r saledes inte heller drivande i att genomfora atgérder.
Respondenterna péd Industriforetag 1 uppger att fackforeningen istéllet har en stark rost pa
foretaget vilket medfor att cheferna ofta lagger Over ansvaret pd fackforeningen nar det géller
personalrelaterade problem. Respondent 1 beréttade for sin chef att hon kidnde sig trakasserad
av en man pa sin arbetsplats. Till bakgrunden hor att mannen tidigare hade blivit forflyttad pa
grund av samma problematik. Chefens 16sning pa problemet var att ge honom en tillsdgelse
samtidigt som Respondent 1 blev tillsagd att hon kunde ta problemet vidare med
fackforeningen. Da Respondent 1 inte ville forstora situationen valde hon att inte ga vidare till
fackforeningen vilket hon idag &ngrar att hon inte gjorde. Hon forklarar att mannen som utsatt
henne for trakasserier betedde sig aggressivt och skéllde ut henne efter hon pratat chefen varpa
han borjade ignorera henne. Respondent 1 upplevde att en stor del av kollegorna fryste henne
under en period om sex manader utan att chefen visade négot intresse av att hora hur hon madde.
Hon menar att chefen blundade for problemet och att det inte gjordes ndgonting for att forbattra
hennes situation. Respondent 1 beréttar “Jag tror tyvérr att det dr kulturen pé den arbetsplatsen
och de gor liksom inga stora atgirder. Man har ju hort andra stéllen inom foretaget som har
samma problem, sa det dr inte bara dér jag dr”. Mannen fortsatte att bete sig déligt mot andra
kvinnor pa arbetsplatsen. Hon berdttar “... ndstan ett ar senare var det en annan tjej som
trottnade pa honom och gick hela vdgen till facket och dd han blev forflyttad”.

4.4.3 Synen p& omplacering

Respondent 4 har erfarenhet av att atgirder tagits efter tvd hiandelser som hon har varit med om
nir hon arbetade pd Bank 1. I bada fallen var 16sningen en tillsdgelse samt forbud att arbeta pa
just det bankkontor dar hindelserna intriffade. Respondent 4 upplevde att arbetsgivaren inte
holl henne uppdaterad om vad som hdnde efter anmaélningstillfdllet. Tva ménader efter
hindelsen hade Respondent 4 ett rutinméssigt halvirsmote med chefen varpa chefen valde att
ta upp héndelsen. Chefen forklarade att mannen som utsatt Respondent 4 for trakasserier ville
be om ursdkt och boka in ett méte for att gora detta personligen. Detta var hon besviken dver
dé det hade passerat en sa lang tid innan chefen pratade med henne om det. Hon beréttar att hon
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fragade sig sjilv vad som hade hint om hon hade sagt upp sig under tiden, om motet ens hade
blivit av. Respondent 4 forklarar att den storsta problematiken inte att ménnen hade utsatt henne
for trakasserier utan att Bank 1 tillater kollegor med den typen av vérderingar att finnas kvar
inom organisationen. Hon forklarar ocksa att hon borjade tvivla pa om hon ville fortsitta arbeta
inom organisationen. Respondent 4 beréttar “han har fortfarande flera andra kontor att dka
till, problemet dr ju att vi har en kollega med sadana virderingar inom organisationen och att
man inte gor ndgonting dt det”’. Att omplacera en arbetstagare som trakasserat en annan kollega
ar inte helt frimmande &ven inom andra branscher. Respondent 1 upplever att samma atgird
tagits av Industriforetag 1 for att hantera situationen. Aven hon for viss kritik till att forflytta en
person som har utsatt andra for trakasserier. Hon menar att “de bara forflyttar honom till ett
annat stackars gdng tjejer, sa att fler blir drabbade”. Respondent 7 har ocksa varit missndjd
med chefens agerande efter hon gjort anmélan pé en person som trakasserade henne nir hon
arbetade pé en restaurang. Som ett resultat av chefens agerande valde att séga upp sig en kort
tid efter anmilningstillfallet. Hon berittar:

“Chefen reagerade med att stryka mina pass ndr han betedde sig illa och att jag inte skulle
jobba pa samma tider som honom i fortsdttningen, men han fick jobba kvar pa samma schema.
Det var hennes losning. Att jag fick forlorad arbetstid pd grund av att jag anmdlde detta men
han kunde jobba pa som vanligt.” - Respondent 7

4.4.4 Otydlig atgird

Ett halvar efter tvd handelser som Respondent 4 var med om pad Bank 1 genomfordes en
workshop. Denna skulle fungera som en étgérd till det som hade hént och for att tydliggora
organisationens stéllningstagande. Respondent 7 som ocksé arbetar pd Bank 1 och var med pa
workshopen beréttar

“... Vi fick olika citat presenterade for oss och frdagan om detta dr okej eller inte? Men det var
inte heller sa att de var tydliga med vilka citat som dr okej eller inte att sldnga ur sig utan ddr
var det mer att vi sjdlva fick ldsa dem och reflektera over vad vi sjilva tycker. Sedan var det
inga direkta diskussioner som foljde heller utan chefen pekade pa ndagra stycken och bad dem
motivera men var dndd tydlig med att det inte fanns ndgot rdtt eller fel utan slutsatsen var att
alla tycker olika. Det tycker jag dr synd for hade det istdllet varit tydligare och man hade sagt
att nej sd hdr pratar vi inte med varandra, detta dr okej och detta inte pa ett tydligt sdtt hade
det gett mer.” - Respondent 7

Hon berittar ocksa att den ena mannen som hade utsatt Respondent 4 for trakasserier
medverkade vid tillfdllet. Hon vittnade om att han inte engagerade sig under samtalen utan till
storre delen av tiden tittade ner i sin telefon och att detta inte verkade vara ndgonting som chefen
noterade. Bada respondenterna uppger att de var glada 6ver att chefen genomférde workshopen
trots att de tyckte att den var kraftigt forsenad. De delade dock dsikten om att den hade kunnat
genomforas pa ett béttre sétt. De upplevde att den dgde rum framst for att chefen skulle kunna
sdga att hon hade vidtagit dtgiirder och arbetat aktivt med frdgan men att den egentligen inte
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gav ndgonting av virde. Att den var mest for syns skull och intetsdgande vilket gjorde dem
besvikna pa chefens agerande da de hade forvéntat sig mer.

4.5 Medarbetarnas onskemaél

I forebyggande syfte oOnskar samtliga respondenterna olika typer av information eller
obligatorisk utbildning vid nyanstéllningar. Flera av dem svarar att de onskar ett I6pande arbete
kring fragan och gidrna med workshops eller liknande dir det tydligt framgar vad arbetsgivaren
ser som icke-acceptabelt beteende. Respondent 7 svarade

“Jag hade onskat nolltolerans mot sdrbehandling och trakasserier och att arbetsgivaren
valdigt tydligt hade informerat alla anstdllda om detta regelbundet. Géirna exempel pd okej och
inte okej beteenden och att man gatt ut med en tydlig plan for vad som hdnder om man skulle
bryta mot denna uppforandekoden eller vad man ska sdga. Jag hade ocksa velat ha tydlig
information om vart man vdnder sig om ndgonting skulle hinda. Kanske ocksa en mojlighet att
anonymt anmdla personer om man hellre vill det for att fler ska vdaga ta steget dit. Sedan en
tydlig dterkoppling for vad som sker efter anmdlan och en plan for hur man ska forsoka
forhindra att det héinder igen sd att detta inte ska upprepas.” - Respondent 7

Majoriteten av respondenterna svarar att de hade Onskat en bittre dterkoppling och mer
information om vad det vidtas for atgirder. Respondent 4 svarar att hon hade Onskat att
arbetsgivaren hade tagit hennes maende pa storre allvar och hort av sig tidigare for ett samtal.
Hon beréttar att hon borjade ifragasétta och tvivla pa sig sjdlv dd den gemensamma ndmnaren
vid bada tillfdllena d& hon kinde sig trakasseras var hon sjdlv, och hade behovt prata med nagon
om det. Hon hade ocksé onskat att arbetsgivaren verkligen hade fragat hur hon madde d4 hon
kénde sig pressad att forminska hindelsen for att inte domas ut av chefen.

5. Analys

1 detta avsnitt appliceras det empiriska materialet pa den teoretiska referensramen. Avsnittets
uppligg kommer likt empirin folja vara tre huvudomrdden, forebyggande arbete, rutiner och
atgdrder. Vi avslutar sedan med medarbetarnas onskemal kring arbetsgivarens arbete kring
trakasserier.

5.1 Forebyggande arbete
5.1.1 Riktlinjer

De synsitt och/eller riktlinjer som organisationer formedlar kring trakasserier som vi har fatt ta
del av har stora likheter med Diskrimineringslagen (SFS 2008:567). Meyer och Rowan (1977),
Brunsson och Olsen (1990) m.fl. skiljer pa de formella strukturerna och informella strukturerna
hos organisationer. De formella strukturerna anses kunna paverkas av faktorer i omgivningen
vilket Meyer och Rowan (1977) kallar myter, dir lagstiftning lyfts upp som en av dessa
paverkansfaktorer. Organisationernas riktlinjer och syn pé trakasserier betraktar vi ddrav som
ett sdtt fOr organisationerna att anpassa de formella strukturerna efter lagstiftningen. Det finns
stora likheter bland riktlinjerna hos de olika organisationerna vilket kan forklaras genom
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begreppet isomorfism. Enligt Meyer och Rowan (1977) utgér det en konsekvens av att
organisationer anpassar sig till samma myter i samhéllet. Vi identifierar att myten i vér studie
utgors av lagstiftning, dirmed maste organisationer anpassa sig efter den. Vi kan dérfor séga
att det ror sig om den institutionella tvingande isomorfism som DiMaggio och Powell (1983)
beskrev. Vidare kan #Metoo-rorelsen betraktas som pétryckande faktor till att organisationers
arbete kring trakasserier. Sdledes kan en normativ isomorfism likt det DiMaggio och Powell
(1983) beskriver dven identifieras.

Legitimitet betraktas som nagonting viktigt for en organisations 6verlevnad (Meyer och Rowan,
1977; Abrahamsson och Andersen, 2000). Dowling och Pfeffer (1975) forklarade att
organisationer kan anvidnda olika metoder for att sikra sin legitimitet. Ett exempel som lyftes
fram var bland annat kommunikation (Dowling och Pfeffer, 1975). Nér foretagen
kommunicerar sitt stiallningstagande mot trakasserier i form av riktlinjer eller andra aktiviteter
kan det betraktas som ett exempel péd forsok att forstdrka legitimiteten.

5.1.2 Otydliga stallningstaganden

DO (2019c) menar att arbetsgivaren bor se till att arbetstagarna har kinnedom om
organisationens riktlinjer och forstar innehéllet. Nastan alla respondenterna svarar att de ndgon
gédng under sin anstdllningstid har fatt information om organisationens riktlinjer kring
trakasserier. Respondent 8 dr den enda som svarar att hon inte har fitt ndgon information om
detta under sin anstéllning pad Café 1. Den forsta delen av DOs (2019¢) rekommendation dr
ddrmed uppfylld for majoriteten av respondenterna. Diaremot dr det inte alla som forstar
innehéllet hos de riktlinjer som finns vilket ocksa anses vara viktigt enligt DO (2019¢). P4 Bank
1 och Industriféretag 1 upplever respondenterna att det &r otydligt vad riktlinjerna innebir.
Aven om niistan samtliga av de totala respondenterna har kiinnedom om att det finns riktlinjer
fran arbetsgivaren, upplever respondenterna dessa som for generella. Det leder till att de finner
dem svara att tolka. Detta kan kopplas till Meyer och Rowans (1977), Brunsson och Olsens
(1990) m.fl. beskrivning av en atskillnad av de formella strukturerna och de informella
strukturerna hos en organisation. Vi kan se att det finns det som Meyer och Rowan (1977),
Brunsson och Olsen (1990) mfl. kallar formella strukturer i form av riktlinjer men eftersom
dessa dr svéra att tyda blir de ocksa svara att efterfolja vilket medfor att det skapas informella
strukturer som inte dr desamma som de formella strukturerna. En isdrkoppling likt Meyer och
Rowans (1977) beskrivning kan didrmed identifieras. Genom isdrkopplande betraktas
organisationerna som legitima da de siger sig arbeta pa ett sddant sétt att lagkravet uppfylls.
Organisationernas riktlinjer dér de skriver att de har nolltolerans mot trakasserier och uppmanar
de anstdllda till anmdlan om ndgonting kinns fel blir ett sétt att formedla detta utat
(Industriforetag 1; Industriféretag 2; Bank 1). Genom att utat sett visa sitt stéllningstagande
kring trakasserier stirker organisationerna sin yttre legitimitet vilket Abrahamsson och
Andersen (2000) beskriver som en avgorande faktor for en organisations verlevnad.

Respondent 1 och 5 som arbetar pa Industriforetag 1 berdttar att de upplever riktlinjer som

ndgonting som cheferna endast har fatt krav pa sig att ldsa upp men att de dérefter inte anvénds
eller tillampas. Det rader darfor ett missndje kring organisationens arbetssdtt kring riktlinjer.
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Enligt 3 kap 2-3§§ diskrimineringslagen (SFS 2008:567) finns det krav pd arbetsgivaren att
arbeta aktivt och forebyggande mot trakasserier. Trots att respondenterna uppger att
organisationen arbetar forebyggande sa medfor det upplevda, oengagerade séttet att prata kring
trakasserier att det inte tas seriost. Detta kan betraktas som ett gap mellan det som lagstiftningen
sdger och hur det forebyggande arbetet sker i praktiken vilket innebér att en skillnad mellan de
formella strukturerna och de informella strukturerna hos organisationen kan identifieras.
Genom att ha riktlinjer formedlar organisationen ett stillningstagande men samtidigt upplever
medarbetarna att organisationen inte arbetar aktivt med riktlinjerna. Sédledes sker det en
isdrkoppling som syftar till att organisationen ska behélla sin legitimitet likt Meyer och Rowan
(1977) beskriver. Abrahamsson och Andersen (2000) skiljer pd tva typer av legitimitet, den
inre- och yttre legitimiteten dar den inre legitimiteten behandlar medarbetarnas tillfredsstallelse
pa arbetsplatsen medan den yttre handlar om omvérldens syn organisationen. Missndjet som
Respondent 1 och 5 uttrycker kan kopplas till det som Abrahamsson och Andersen (2000) kallar
den inre legitimitet som tar skada i form av forlorat fortroende som ett resultat av att de formella
reglerna inte efterfoljs.

Vi kan i vart empiriska material se en variation kring synen pa riktlinjer. Respondent 6, 10 och
11 upplever riktlinjerna som tydliga och berittar att de fitt regelbunden kdnnedom om dem. I
dessa fall har de kint ett fortroende for arbetsgivaren och upplevt att de tar frigan pa allvar.
Genom att organisationerna anses uppfylla lagkraven finns det en tilltro for organisationernas
arbete kring trakasserier och respondenterna betraktar dédrav organisationen som legitim.
Saledes innebér det att det som Abrahamsson och Andersen (2000) kallar inre legitimitet kan
identifieras. Detta innebdr att organisationerna har anpassat sig efter lagkraven géllande
trakasserier pd arbetsplatsen, vilka har implementerats som formella regler. Dessa regler anses
ocksé efterfoljas inom den informella delen av organisationen.

5.1.3 Franvaro av aktivt arbete

Respondenterna som arbetat pd Industriforetag 1 beskriver skilda upplevelser av det
forebyggande arbetet. Respondent 3 som arbetar pd Industriféretag 1 beskriver att chefernas
arbetssdtt skiljer sig inom organisationen. Hon ser att hennes chef som haller regelbundna
moten med personalen har en positiv paverkan pa arbetsgruppen. Den tidigare chefen som
sidllan holl moéten upplevde hon som oengagerad kring personalrelaterade fragor. Detta ser hon
som en bidragande faktor till uppkomsten av trakasserier pa arbetsplatsen. Trots att foretaget
ska ha samma regelverk skiljer sig &nda de vardagliga aktiviteterna at mellan avdelningarna.
Med det sagt kan vi dven hir se en atskillnad av de informella strukturerna och de formella
strukturerna. Detta innebdr att en isdrkoppling likt Meyer och Rowan (1977) beskriver kan
identifieras.

Respondenterna 4 och 7 som arbetar pa Bank 1 uppger att organisationen inte har genomfort
ndgra utbildningar eller samtal i forebyggande syfte. Respondent 4 beskriver att hennes
upplevelse av arbetsgivaren dr att den hellre reagerar efter en hindelse snarare in att arbeta
forebyggande. Respondent 9 som arbetar i Butik 1 upplever inte heller att arbetsgivaren arbetar
aktivt med att forebygga trakasserier. Arbetsmiljolagen 3 kap 2§ (SFS 1977:1160) och
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foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete 1 kap 1§ (AFS 2001:1) séger att arbetsgivaren
ar skyldig att undanroéja risker och hot i arbetsmiljon samt att det kontinuerligt ska identifieras
risker. Aven 3 kap 2-3§§ diskrimineringslagen (SFS 2008:567) stiller krav pa att arbetsgivaren
ska arbeta aktivt for att motverka trakasserier pa arbetsplatsen. Trots dessa krav som stélls pa
arbetsgivaren uppger en majoritet av respondenterna att det finns en frdnvaro av forebyggande
arbete kopplat till trakasserier. Genom respondenternas beskrivningar av det forebyggande
arbetet kan vi se att det skiljer sig mycket mellan organisationerna och medarbetarnas
upplevelse av arbetsgivarens arbete. Vissa ser inget arbete alls medan andra har regelbundna
tillfillen da detta diskuteras. Det som respondenterna beskriver kopplar vi till att de formella
strukturerna sdger en sak men vad som sker i praktiken &r ndgonting annat. Vidare verkar det
dock finnas storre och mindre skillnader mellan strukturerna hos organisationerna som berdrs i
denna studie. I de fall dd medarbetarna inte fatt ndgon utbildning alls kan vi se att de informella
strukturerna star i konflikt med de formella strukturerna vilket bidrar till en isdrkoppling likt
Meyer och Rowan (1977) beskrivning. En trolig anledning till isdrkopplingen anses vara att
effektiviteten star i konflikt med regelverket vilket Meyer och Rowan (1977) menar ér ett
vanligt problem hos organisationer. Nér detta hinder &r en vanlig 16sning att isdrkoppla de
formella strukturerna och de informella strukturerna (Meyer och Rowan, 1977). Konsekvensen
av isdrkopplande i detta fall &r att man upprétthaller den yttre legitimiteten genom att anpassa
sig till lagkrav och myter i omgivningen men att den inre legitimiteten tar skada nér
medarbetarna inte upplever att de tillimpas i praktiken.

5.2 Rutiner

5.2.1 Vem kan jag lita pa?

Enligt 3 kap 6§ diskrimineringslagen (SFS 2008:567) finns det krav att som organisation inneha
tydliga rutiner kring trakasserier. I rutiner ingér bland annat att arbetsgivaren ska ha informerat
arbetstagaren om vart man ska véinda sig vid hédndelse av trakasserier (DO, 2019c).
Respondenterna i denna studie delar inte likadana erfarenheter av att de har blivit informerade
kring detta. Respondenterna pé Industriforetag 1 har skilda upplevelser kring huruvida de blivit
informerade om vart man ska véinda sig trots att de arbetar/har arbetat inom samma
organisation. Tre av respondenterna pa Industriféretag 1 ndmner att de hade vént sig till sin
ndrmaste chef. Daremot forklarar Respondent 1 som arbetar inom samma organisation att man
ska vdnda sig till en facklig ombudsman. Det blir dirmed tydligt att respondenterna inom
samma organisation far olika information och olika mycket information. Med detta kan vi se
att den lagstiftningen som organisationen maste ta hdnsyn till inte har applicerats pd den
informella organisationen 1 sin helhet. Det blir sdledes en é&tskillnad pa det som Meyer och
Rowan (1977), Brunsson och Olsen (1990) m.fl. kallar de informella strukturerna och de
formella strukturerna. Dérav kan en av isdrkoppling identifieras eftersom det som lagen kréver
inte uppfylls 1 praktiken vilket ligger i linje med Meyer och Rowans (1977) definition av
isirkoppling. Aven pid Bank 1 kan detta identifieras d& Respondent 4 inte fitt nigon
information kring vart hon ska vinda sig om en kollega trakasserar henne. Diremot vet hon
precis hur hon ska g tillviga om det &r en kund som utsdtter henne for ndgonting. Det som gor
detta intressant dr att kraven pd arbetsgivaren foreligger enligt DO (2019d) d& en annan
arbetstagare dr den som utsétter, och inte nér en kund gor det. Likasa rader det en osékerhet hos
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Respondent 7 som arbetar pd Bank 1 samt Respondent 8 som arbetade pa Cafe 1 kring vem
man ska anmila en hiandelse till vilket ocksa kan kopplas till att det ha skett en atskillnad av
den formella och informella organisationen, en s kallad isdrkoppling (Meyer och Rowan,
1977).

Det ér inte bara vetskapen om vem man gér till som avgér om en anmélan gors eller inte. Enligt
manga av respondenterna dr chefens egenskaper och relationen till chefen avgdrande for om en
anmaélan gors. Vissa av respondenterna uppger att chefen har varit niarvarande vid tillféllen da
trakasserier har intriffat vilket har inneburit ett forlorat fortroende for chefen. Enligt DO
(2019d) trader arbetsgivarens ansvar in d& det gjorts iakttagelser av trakasserier. I bada fallen
blir det dédrav tydligt att organisationerna har en formell struktur dir sddana beteenden inte
accepteras som utgors av lagkrav men samtidigt en informell struktur dér denna typ av
beteenden accepteras av cheferna. Séledes kan det som Meyer och Rowan (1977) beskriver som
en isdrkoppling mellan de tva strukturerna identifieras. En del av respondenterna uppger att
tidigare erfarenheter av att anmila anses avgorande for deras instéllning kring att anmaéla till
chefen. Respondenterna menar en simre hantering av chefen sedan tidigare paverkar deras
instéllning till att anmaéla igen. Ett resultat av att manga inte véljer att anmaéla kan bli att det blir
det svért for arbetsgivaren att uppfatta hur vanligt det ar att trakasserier forekommer. P&
Industriforetag 1 vittnar alla respondenter om att trakasserier 4r normaliserade beteenden i
vardagen och Respondent 1 menar att det rdder en tystnadskultur inom organisationen,
nagonting som dr raka motsatsen till vad bade lagstiftningen sdger och vad organisationen visar
utat genom riktlinjer. Respondent 1 forklarar ocksé att manga inte vagar ga till chefen da det
finns en oro kring att bli utfryst av sina kollegor. Hon beskriver att en anmilan kan innebéra att
man far alla emot sig. Respondent 2 som ocksé arbetat dar menar att det kdnns poénglost att
ens gora en anmalan eftersom det dr sd vanligt att det forekommer trakasserier. Det verkar
finnas en kultur pa Industriféretag 1 som hindrar de anstéllda att anmaila. Det som lagstiftningen
kraver kring rutiner for hanteringen av trakasserier pa arbetsplatsen verkar inte uppfyllas i
praktiken eftersom cheferna inte agerar pa ett sétt s att de anstdllda kénner sig trygga i att
anmadlan tas seriost. Saledes innebir detta att det skapas en klyfta mellan vad som ska gdras och
vad som faktiskt gors, vilket innebédr att det som Meyer och Rowan (1977) kallar en
isdrkoppling kan identifieras. Att det finns en kultur inom organisationen som medfor att
lagstiftningen inte f6ljs kan kopplas till Norths (1993) resonemang kring att de formella
strukturerna och de informella strukturerna motsitter varandra. Kulturen pa Industriforetag 1
verkar gora det svart for de formella strukturerna att appliceras pa de informella strukturerna.
Respondent 3 och 4 beskriver en annan oro kring att anméla. Hos de bada finns en riadsla kring
att vara till besvir eller uppfattas som ett problem ut arbetsgivarens synvinkel. De beskriver en
oro kring att de ska missgynnas av arbetsgivaren som en konsekvens av att de anmaéler. Trots
att det strider mot 2 kap 18§ Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) finns en oro att lagkravet
inte efterfoljs. Det rader med andra ord en lag tilltro till att organisationen ska folja de krav som
de formella strukturerna séger att den maste folja.

Pa Industriforetag 1 upplever respondenterna att fackféreningen dr en drivande kraft sa att

rutiner kring anmélan av trakasserier efterfoljs. Samtliga som arbetar/arbetat pa Industriforetag
1 uppfattar det som att cheferna inte gor nadgot handlingskraftigt d& de fatt in en anmélan. Enligt
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2 kap 3§ diskrimineringslagen (SFS 2008:567) &r arbetsgivaren skyldig att genomfora en
utredning da de fatt in en anmélan kring trakasserier. Att Industriforetag 1 verkar ligga dver
ansvaret pa fackforeningen utgor ett gap mellan det som Meyer och Rowan (1977), Brunsson
och Olsen (1990) m.fl. bendmner de formella strukturerna och de informella strukturerna. Detta
innebadr att det blir tvingade att gd med i fackforeningen for att kunna fa bukt med en ohallbar
arbetssituation trots att kravet ligger pa arbetsgivaren enligt 2 kap 3§ Diskrimineringslagen
(SFS 2008:567), och inte pa fackforeningen. Ur ett effektivitetsperspektiv vinner
Industriforetag 1 pd att ldgga Over ansvaret pa fackforeningen, eftersom de slipper hantera
tidskrdvande konflikter mellan arbetstagarna. Det sker med andra ord en isdrkoppling av
strukturerna (Meyer och Rowan, 1977). Troligtvis syftar denna isédrkoppling till att effektivisera
verksamheten. Effektiviteten hos en organisation dr ndgonting som Meyer och Rowan (1977)
menar ofta star i konflikt med de institutionaliserade myterna vilket detta dr ett exempel pa.
Ytterligare exempel dar samma koppling kan gora dr Respondent 3 och 5 som bada upplevde
att sina chefer pa Industriforetag 1 var vildigt fokuserad pa arbetet och inte pa personalen. Detta
bidrog till att Respondent 3 undvek att ta upp héndelser med chefen och att Respondent 5
forlorade fortroendet till chefen. I likhet med Meyer och Rowans (1977) resonemang star d&ven
hér lagkravet i1 konflikt med effektivitetskravet. Chefen verkar séledes prioritera effektiviteten
hos organisationen framfor att ha en dialog med de anstédllda som troligtvis hade kunnat minska
forekomsten av trakasserier pa arbetsplatsen. Pa sa sitt skiljer sig ocksd det som Meyer och
Rowan (1977), Brunsson och Olsen (1990) m.fl. kallar de formella strukturerna och de
informella strukturerna vilket innebér att en isérkoppling kan identifieras.

I samtliga fall dar en isdrkoppling kan identifieras lyckas organisationerna uppna en yttre
legitimitet pad sd sitt att det framstar att organisationen har ett stéllningstagande kring
nolltolerans och att de arbetar for att motverka trakasserier pa arbetsplatsen. Detta &r ndgonting
som Abrahamsson och Andersen (2000) anser betydelsefullt for en organisations 6verlevnad.
Verkligheten ser annorlunda ut i en majoritet av fallen da en stor del av respondenterna vittnar
om ett skadat fortroende for organisationens arbete kring trakasserier. Detta kan kopplas till det
som Abrahamsson och Andersen (2000) bendmner den inre legitimiteten som i ménga fall
verkar vara skadad som en konsekvens av hur organisationerna arbetar kring trakasserier i
praktiken. Eftersom det inte gér att isolera den inre och yttre legitimiteten enligt Abrahamsson
och Andersen (2000), sd kan det finnas en risk att &ven den yttre legitimiteten skadas hos de
organisationer vi har undersokt.

5.2.2 Starkt fortroende

Respondent 6, 10 och 11 har en annan upplevelse @n de tidigare nimnda respondenterna. Dessa
tre respondenter anser sig ha blivit vél informerade kring vem och vilka vdgar man kan g for
att anméla en hiandelse. Respondent 6 beskriver att hon har flera alternativa anmilningsvégar
och att hon av den anledningen kinner sig mer bekvdm att anmila. Respondent 6 menar att
arbetsgivaren pd Statlig myndighet 1 gjort ett tydligt stidllningstagande och dérfor kénner sig
trygg att anméla trakasserier. I likhet med henne upplever 4ven Respondent 10 som arbetar pa
Statlig myndighet 2 att hon kénner sig trygg att anméla och att all information for att gora detta
finns 1 styrande dokument. Respondent 11 som arbetar pa Finansbolag 1 uppger att hon har
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starkt fortroende for bolagets hantering av trakasserier da de har handlat snabbt vid tidigare
incidenter i1 organisationen. Eftersom respondenterna inte uppger nagot avvikande frin den
raddande lagstiftningen, sa betraktas de formella strukturerna och de informella strukturerna vara
lika varandra och ddrmed kan ingen isérkoppling identifieras. Tilltron hos Respondenterna 6,
10 och 11 att organisationerna foljer lagstiftningen kan betraktas som skapandet av en stark inre
legitimitet hos organisationen. En stark inre legitimitet hos en organisation anses dven kunna
paverka den yttre legitimiteten hos organisationen dd Abrahamsson och Andersen (2000) menar
att dessa dr sammankopplade. Den positiva bilden kring organisationens arbetssétt skulle
ddrmed kunna smitta av sig pa hur omvérlden ser pa organisationen. Detta skulle till exempel
kunna tinkas innebdra att den starka inre legitimiteten kan bidra till att organisationen uppfattas
som en mer attraktiv arbetsplats att arbeta pa.

5.3 Atgérder

5.3.1 Passiva atgérder

2 kap 3§ Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) stdller krav pa arbetsgivaren att starta en
utredning dé denne fétt kinnedom om trakasserier samt att vidta dtgirder vid konstaterande av
att trakasserier dgt rum. Flera respondenter uppger att de inte har anmalt trakasserierna och utan
vetskapen om héndelsen kan arbetsgivaren inte sdtta in atgdrder. Enligt DO (2019¢c) tréder
ansvaret att utreda in redan vid misstanke om trakasserier. Detta kan vi inte faststélla att de haft
utifran vart empiriska material.

Manga av véra respondenter har uppgett att chefen har blivit informerad men att deras
upplevelse ar att ingen aktiv atgérd vidtogs. Dessa fall ledde det till ett missndje kring chefens
agerande och ett skadat fortroende for bade chefen och organisationen. Respondent 5 beskrev
en situation frdn Industriféretag 1 da hon beréttade for sin chef om en man som hon anség inte
kunde ta order frdn kvinnor. Chefens svar var att mannen snart skulle sluta och dé forsvinner
problemet. Detta gjorde henne besviken pa arbetsgivaren, hon beréttar att hon upplever att
arbetsgivaren séger att de dr emot trakasserier men att de inte fullfoljer sitt dtagande nér det
intraffar. Pa Industriforetag 1 finns fler exempel pé att medarbetarna upplever att arbetsgivaren
inte agerar tillrackligt vid anméilan av trakasserier. Detta trots att foretagets riktlinjer hdvdar att
de har en nolltolerans mot dem. Detta indikerar att organisationen innehar formella strukturer
likt Meyer och Rowan (1977), Brunsson och Olsen (1990) m.fl. beskriver i form av riktlinjer
om nolltolerans. Samtidigt upplever respondenterna att det inte gors tillrdckligt for att leva upp
till riktlinjerna. Séledes blir det en atskillnad mellan de formella strukturerna och de informella
strukturerna vilket innebdr att en isdrkoppling likt Meyer och Rowan (1977) beskriver kan
konstateras.

5.3.2 Arbetsgivarens ansvar?

Respondent 1 beskriver att hon av sin chef fatt rekommendationen att anméla till
fackforeningen nér hon vénde sig till honom om en situation d& hon kdnde sig trakasserad.
Chefen prata &ven med mannen som trakasserat henne dock innebar det att hon blev &nnu mer
utsatt. Under en lang period kidnde hon sig utfryst av sina kollegor vilket hon menar att chefen
valde att blunda for. Enligt DO (2019d) &r arbetsgivaren skyldig att folja upp sa att
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konsekvenser av anmadlan, likt det som Respondent 1 beskriver, inte intrdffar och om det gor
det ska arbetsgivaren agera. Detta indikerar att det skett en sa kallad isédrkoppling vilket ligger
i linje med Meyer och Rowans (1977) definition. Respondent 1 upplever att det &r ett kulturellt
problem att inte atgdrda problem med trakasserier pa arbetsplatsen, vilket star i konflikt med
det som Industriforetag 1 beskriver i sina riktlinjer. Pa séttet medarbetarna beskriver foretagets
hantering av anmailda trakasserier kan vi se att det innebér ett brott mot diskriminerings- och
arbetsmiljolagen (SFS 2008:567; SFS 1977:1160) da det ar arbetsgivarens skyldighet att utreda
och atgirda trakasserier. Som arbetsgivare kan man inte kréva att den anstéllda ska vara fackligt
ansluten for att f4 hjélp vid utsatthet pa arbetsplatsen. Medarbetarna upplever att de formella
strukturerna sdger en sak men att det som sker i praktiken dr en annan. De informella
strukturerna star i konflikt med de formella strukturerna vilket bidrar till en isdrkoppling som
Meyer och Rowan (1977) beskriver. En trolig anledning till isdrkopplingen é&r att effektiviteten
star 1 konflikt med regelverket, vilket Meyer och Rowan menar ér ett vanligt problem hos
organisationer. I fallen d& respondenterna anser att arbetsgivaren inte tagit sitt ansvar har
konsekvensen av detta varit ett skadat fortroende och ett missndje fran de anstilldas sida, vilket
kan paverka den inre legitimitet som Abrahamsson och Andersen (2000) lyfter upp som en
betydelsefull komponent hos en organisations legitimitet och séledes dverlevnad.

5.3.3 Synen pa omplacering

I de fall arbetsgivaren hanterat problemen genom att anvénda sig av omplacering har det ur
respondenternas perspektiv uppfattats som att organisationen endast flyttar risken till en ny
grupp anstéllda som riskerar att drabbas. Medarbetarna upplever att detta gors istdllet for att
arbeta med grundproblemet, personens vérderingar. Detta skadar fortroendet for arbetsgivaren
och Respondent 4 uppgav att hon borjade ifragasitta om hon ville arbeta for en organisation
dir man accepterar anstillda med sddana varderingar. Detta kan betraktas som en allvarlig
konsekvens av att den inre legitimiteten, som Abrahamsson och Andersen (2000) beréttar om,
tagit skada. Aven Respondent 7 uppgav att hon vid sitt arbete pi restaurang upplevde att
arbetsgivarens hantering av trakasserierna var bristfallig da hon sjidlv blev omplacerad av
arbetsgivaren dd hon blivit utsatt. Konsekvensen av detta blev da att hon sa upp sig. Vid
samtliga hindelser kan vi se ett skadat fortroende for organisationen hos respondenterna vilket
vidare leder till att det som Abrahamsson och Andersen (2000) kallar inre legitimitet tar skada.

5.3.4 Otydliga atgérder

P& Bank 1 genomf6rdes en workshop for att lata alla anstillda i gruppen vara delaktiga i arbetet
kring trakasserier. Upplevelsen fran respondenterna var dock att den var intetsdgande. De
upplevde snarare att chefen valde att genomfora workshopen for att kunna siga att hon har
vidtagit tgidrder men att den egentligen inte gav ndgonting. Lagen har inga specifika krav pa
vad som ska ingd i arbetsgivarens utbildningsmaterial. Vi kan ddremot se att dven om
medarbetarna var glada att chefen genomforde workshopen blev de besvikna pa att man inte
gjorde mer. Aven vid denna &tgéird kan vi se att fortroendet for chefen skadades och att den inre
legitimiteten forsvagades. Samtidigt kan aktiviteten betraktas som ett sitt for organisationen att
styrka det som Abrahamsson och Andersen (2000) kallar den yttre legitimiteten eftersom de da
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kan sdga att de bedriver ett aktivt arbete mot trakasserier, trots att de anstdllda inte delar den
uppfattningen.

5.4 Medarbetarnas onskemal

De respondenter vi har intervjuat uppger att de onskar att arbetsgivaren arbetar mer kring
trakasserier. Den koppling vi kan se mellan 6nskemalen och vér teoretiska referensram ar att
de onskar en hardare formell struktur i arbetet kring trakasserier da de soker fler obligatoriska
moment och tydligare exempel i regelverk. En stor del av det som Respondent 7 siger kring
onskemal kan vi aterfinna i lagtext och hos diskrimineringsombudsmannen. Hon 6nskar tydliga
riktlinjer mot sexuella trakasserier som ska arbetas med kontinuerligt. Detta dterfinner vi 1
Diskrimineringslagen som i 3 kap. 6§ (SFS 2008:567) beskriver att arbetsgivaren ska
tillhandahalla riktlinjer. DO (2019c) sdger dven att de anstéllda bor ha kdnnedom och forstar
dem. Aven i foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljdarbete (AFS 2001:1) beskrivs att arbetet
ska ske kontinuerligt. DO (2019c) beskriver att det ska finnas en rutin for hantering av
trakasserier dar det ska framga vem den utsatte ska vinda sig till, vad arbetsgivaren ska gora
nir denna blivit informerad samt vem som bér ansvaret for att utreda. Respondent 7 hade dven
onskat en mojlighet att anonymt gora en anméilan. Enligt DO (2019d) triader arbetsgivarens
ansvar att undersoka om trakasserier gt rum in redan nér det finns misstanke om det. Om den
utsatta skulle ldmna ett anonymt tips dér det framgér skulle ddirmed detta ansvar trida i kraft.

Trots att storre delen av alla dessa dnskemal faller under arbetsgivarens skyldigheter upplever
Respondent 7 att dessa saknas pé sin nuvarande arbetsplats. Att hon upplever att dessa delar
saknas kan bero pa att foretaget endast delvis tagit till sig de formella strukturerna som bestar
av lagstiftning och att den i praktiken inte efterfoljs. Siledes kan en isdrkoppling vilket Meyer
och Rowan (1977) beskriver att identifieras.

6. Diskussion och slutsats

1 detta avsnitt presenteras en diskussion kring det som framgick av analysen. Av detta foljer var
slutsats ddr studiens syfte och frdgestdillningar besvaras. Avsnittet avslutas med studiens
begrdinsningar och forslag till fortsatta studier.

I en stor del av respondenternas beskrivningar av hur arbetsgivaren arbetar kring trakasserier
kan en atskillnad mellan vad organisationerna séger sig gora och vad de egentligen gor
identifieras. Saledes ar de formella strukturerna och de informella strukturerna inte desamma,
vilket innebir att det sker en isdrkoppling. Organisationerna skaffar sig yttre legitimitet genom
att séiga sig vara emot trakasserier och publicera riktlinjer dér de visar sitt stillningstagande. De
har bade externa och interna krav pd sig att agera men nér nagonting vil hinder upplever
medarbetarna att organisationerna har svart att fullfolja sina ataganden. Upplevelsen fran
medarbetarna ar att det kdnns “falskt”, att cheferna ser prestation i syfte att uppné goda resultat
som den viktigaste arbetsuppgiften samt att de ser personalvard som tidskrdvande och star i
vigen for detta. Att den yttre legitimiteten verkar vara av storre betydelse for organisationerna
dn den inre legitimiteten dr nagonting vi inte dr sirskilt forvanade over. Organisationer ar
beroende av sina kunder, leverantorer, aktieigare, media och andra intressenter for sin

33



overlevnad. Aven anstillda 4r saklart viktiga, men det verkar som att organisationer som har en
yttre legitimitet kan dverleva trots att det rdder missndje bland anstéllda som medfor att den
inre legitimiteten &r skadad.

Huruvida de anstillda far gehor vid anmélningar eller inte verkar handla mycket om vem man
har som chef. Chefen verkar ocksa ha stor betydelse och vara avgorande for om de utsatta over
huvud taget vigar ta steget att gora en anmélan. Det finns en 6nskan om att arbetsgivare borde
vara tydligare i sin kommunikation med anstdllda. Detta tror vi hade okat fortroendet for
arbetsgivaren och medfort att antal anmaélda trakasserier hade okat. Ett exempel pa att tydlig
kommunikation spelar roll 4r de respondenter som ir ndjda med arbetsgivarens arbete kring
trakasserier. Dessa anser att arbetsgivarens arbete kring trakasserier &r tydligt delvis pa grund
av tydlig kommunikation och information. Genom tydlighet och 6kad information hade
troligtvis morkertalet och forekomsten av trakasserier pa arbetsplatsen kunnat minskas. En stor
del av medarbetarna onskar dven fler och hardare rutiner kring hanteringen av trakasserier da
de inte upplever att de rutiner som finns ger tillricklig effekt. Det uppstdr i1 dessa fall en
isdrkoppling som forsvagar den inre legitimiteten hos organisationerna, troligtvis i syfte att
bibehéilla effektiviteten hos organisationen och dirmed upprétthalla den yttre legitimiteten. Sett
utifran kanske fasaden hélls uppe men det kan vara svért bibehélla lojaliteten bland de anstéllda
nir de kdnner sig svikna och forbisedda av arbetsgivaren. Organisationer borde kdnna en oro
kring att forbise den inre legitimiteten eftersom de anstéllda ocksd &r en tillgdng som kan
forsvinna. Foretagens hantering som i vissa fall har brister kan dven utgoéra ett hot om de
anstéllda talar ut i media. Detta kan &ven minska fortroendet hos andra intressenter och siledes
paverka den yttre legitimiteten.

Aven tidigare studier har visat p4 liknande resultat som vi diskuterat. Av dessa studier framgar
att det dr viktigt med en noga utformad policy och ett tydligt regelverk mot trakasserier. Man
har ocksd kunnat visa en koppling mellan hur enkelt det ar att gora en anmélan hur stor
utstrackning man véljer att gora den (Sherry, 1995; Adams mfl.,1983; Yoder och Aniakudo,
1995). Detta kunde vi dven se 1 var studie didr respondenterna Onskar tydligare
stallningstaganden och regelverk. Flera av kvinnorna uppgav dven att de valt att inte upprétta
en anmdlan av just anledningen att de inte vet var de ska vénda sig. Arbetsgivare bor darfor 1
storre utstrackning forenkla mojligheten att anméla for att kunna fa en tydligare bild av
problematikens utstrackning.

6.2 Slutsats

Syftet med studien var att undersdka hur kvinnliga medarbetare upplever arbetsgivarens arbete
kring trakasserier. Sammanfattningsvis kan vi séiga att en stor del av de kvinnliga medarbetarna
onskar ett mer aktivt forebyggande arbete fran arbetsgivarens sida, tydligare rutiner vid
hantering av anmalda trakasserier samt mer extensiva atgdrder vid konstaterade trakasserier. Vi
kan ocksé se att de onskar mer aterkoppling och information under hela processens ging.
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6.3 Studiens begransningar och forslag till fortsatta studier

Det finns vissa begrdnsningar med denna studie, bristen pa respondenter utgjorde en av dessa.
Ett storre antal respondenter hade varit att foredra da de hade gett oss en mer representativ bild
av medarbetarnas upplevelser. Utover att fa tag respondenter har ett annat problem varit att f4
tag i riktlinjer frdn de organisationer som &r aktuella i studien. Genom att {3 tillgdng dessa hade
vi kunnat gora en mer anpassad analys av varje enskilt fall. Ytterligare en aspekt att viga in ar
att trakasserier dr subjektiva. Saledes kan det som upplevs vara trakasserier for en person inte
vara det for en annan. Detta kan paverka uppfattningen av arbetsgivarens arbete kring
trakasserier. En annan utmaning var att statistiken efter #Metoo dr begriansad da det inte gatt sa
lang tid sen rorelsen startade. Detta medfor att det inte finns s& mycket underlag att forhalla sig
till for att kunna se om det skett ndgra fordndringar i forekomsten av trakasserier efter dess
genomslag. Vi har darfor anvint oss av studier baserade pé data innan hosten 2017. Med nyare
studier hade statistiken kanske sett annorlunda ut vilket hade kunnat paverka urvalet och
vinkeln hos studien. Nér nyare statistik sldpps kan man forslagsvis gora en liknande studie igen
som &r baserad pa den nya information som tillkommit. I denna studie har vi haft ett kvinnligt
perspektiv, dock hade det dven varit intressant att undersbka midns uppfattning kring
arbetsgivarens arbete kring trakasserier. Ndgonting annat som vi fann utmérkande i vér studie
och intressant att studera vidare dr om kvinnor som arbetar pa arbetsplatser dér det inte krévs
ndgon akademisk bakgrund har en mer negativ instéllning till arbetsgivarens arbete kring
trakasserier jamfort med de som arbetar pa arbetsplatser ddr majoriteten av de anstillda har en
akademisk bakgrund. Detta d4 den outbildade arbetsgruppen eventuellt kan ses som mer
utbytbar for organisationen. Det hade dessutom varit intressant att jimfora om upplevelserna
skiljer sig mellan heltidsanstéllda och deltidsanstdllda inom samma organisation. En annan
vinkel skulle kunna vara att studera om chefer och medarbetare upplever arbetet kring
trakasserier pa liknande eller skilda sétt. En sddan studie hade kunnat ge en mer nyanserad bild
pa hur arbetet kring trakasserier pé arbetsplatsen bedrivs i praktiken.
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Bilaga 1

Beritta om ditt arbetsliv.

Forebyggande

Upplever du att de organisationer du arbetat for har arbetat forebyggande mot
trakasserier?
Pé vilket sétt? Varfor ja eller nej?
Har du blivit informerad kring riktlinjer gillande trakasserier och sexuella trakasserier
pa de organisationer du arbetat inom?
Om ja:

e Hur har du blivit informerad kring riktlinjer?

e Vad innehéller dessa riktlinjer?

e Vad tror du organisationen vill siga med dessa?

Rutiner

Upplever du att det finns tydliga rutiner kring hur man ska agera vid uppkomsten av
trakasserier?
vet du vem du ska g4 till om ndgonting intraffar?
Kénner du dig trygg att ga till den personen?
Har du ndgon géng blivit utsatt?
Om ja:
o Pavilket foretag var detta?
e Vad hade du di for tjénst?
e berdtta om vad som hédnde?
e vad gjorde du da?
o Hur upplevde du att den forsta personen du beréttade det for reagerade?
e Hur upplever du att arbetsgivaren reagerade?
o Hur kéndes deras reaktioner?
e Tog chefen problemet pa allvar? (alltsa att det var ett allvarligt problem)
e Vad hénde sen?

Atgirder

o Upplever du att ritt atgérder togs?

e Upplever du att det blev ndgon forédndring av atgarden?

e Upplever du att den atgiird som togs kommer minska forekomsten av
trakasserier och sexuella trakasserier?

o Beroende pé allvarlighetsgraden: Fick du pé ndgot sitt stod fran organisationen
efterat?

Upplever du att arbetsgivaren skulle ager om du ndgon géng skulle bli utsatt for
Hur vill du att arbetsgivaren ska arbeta kring trakasserier?
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