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Sammanfattning. Studiens syfte var att undersoka forekomsten av mobbning
och sexuella trakasserier vid ett industriforetag. 330 kollektivanstillda och
tjdnstemén vid Foretaget besvarade en enkit dir de ombads ange i vilken
utstrackning de utsatts for kridnkande beteenden samt uppge vilken
arbetsrelation de hade till de som utsatt dem for handlingarna. Resultaten
pavisade samband mellan forekomsten av mobbning och sexuella
trakasserier. Kon, éalder och anstillningsform hade betydelse for i vilken
utstrackning sexuella trakasserier upplevdes. Anstéllningsform hade #dven
betydelse for vem som angavs som forovare av krinkningarna.
Avslutningsvis gavs foljande forslag pa interventioner syftandes till att
forbittra situationen vid Foretaget; ledarskapsutbildning, norm- och
virderingssittning i arbetsgrupper samt tydliggorande av policy gillande
krinkande beteenden inklusive resurspersoner, rapporteringsprocedurer och
sanktioner.

Under de senaste aren har mobbning och svara personkonflikter pa arbetsplatser
kommit i starkt fokus (Einarsen, Raknes & Matthiesen, 1994; Einarsen, Raknes,
Matthiesen & Hellesgy, 1998; Jennifer, Cowie & Ananiadou, 2003; Salin, 2003). Aven
problematiken med sexuella trakasserier har fatt 6kad uppmairksamhet av forskare pa
senare ar (Einarsen m.fl., 1994; O"Hare & O Donohue, 1998). Forekomsten av savil
mobbning (Cowie, Naylor, Rivers, Smith & Pereira; 2002; Einarsen m.fl., 1998;
Hannabus, 1998) som sexuella trakasserier (Gelfand, Fitzgerald & Drasgow, 1995;
Terpstra & Baker refererade till i Einarsen, 1999) pa arbetsplatser #r saledes numera
kidnda som utbredda och de ses dven som allvarliga arbetsmiljoproblem. Einarsen m.fl.
(1998) framhaller att mobbning och trakasserier pa arbetsplatser ar ett allvarligt problem
och de menar att omkring fem procent av den arbetande populationen ir eller har nagon
gang blivit utsatt for mobbning. Enligt Fitzgerald (1993) samt Schneider, Swan och
Fitzgerald (1997) upplever uppskattningsvis femtio procent av alla kvinnor sexuella
trakasserier nagon gang under sitt arbetsliv. Bade min och kvinnor riskerar att utséttas
for sexuella trakasserier, dock papekar Gutek (1985) att kvinnor i storre utstrackning @n
mén blir sexuellt trakasserade pa arbetsplatser. I och med den 6kade uppmirksamheten
dels kring mobbning (Zapf, Knorz & Kulla, 1996) dels kring sexuella trakasserier
(Barling, Dekker, Loughlin, Kelloway, Fullagar & Johnson, 1996; Schneider m.fl.,
1997) pa arbetsplatser, ses dessa fenomen alltmer som betydande arbetsstressorer med
allvarliga konsekvenser for organisationen och dess medarbetares fysiska och psykiska
vialmaende. Leymann (1996) menar att trakasserier i form av mobbning kan leda till
lagre arbetstillfredsstillelse, psykosomatiska och fysiska besvir samt exkludering fran
arbetsmarknaden for individen som blivit drabbad. Enligt Einarsen m.fl. (1998) ir
forhallanden mellan ménniskor i arbetsgrupper av sirskild betydelse for organisationens
verksamhet och medarbetarnas trivsel, da svara mellanminskliga forhallanden i arbetet



sasom mobbning kan leda till hidlsoproblem for den utsatta individen, minskad trivsel,
okad sjukfranvaro samt en hog personalomsittning. Med avseende pa sexuella
trakasserier menar Glomb, Munson, Hulin, Bergman och Drasgow (1999) att denna
form av trakasserier inverkar negativt pa arbetsrelaterade forhallanden sasom
arbetstillfredsstillelse, bendgenhet att vilja komma ifran arbetsuppgifterna och
benédgenhet att vilja limna arbetsplatsen. De menar vidare att sexuella trakasserier dven
har en negativ inverkan pa personliga forhallanden som tillfredsstillelse med livet,
psykologiskt vdlmaende och oro. Minskad arbetstillfredsstéllelse framhalls av
Fitzgerald, Drasgow och Magley (1999) som en organisatorisk effekt som i sin tur kan
leda till simre produktivitet och organisatorisk “commitment”. Aven Collier (1995)
menar att organisatoriska effekter sasom minskad produktvitet och kvalitet, minskad
moral hos medarbetarna samt finansiella forluster pa grund av exempelvis Okad
personalomsittning, kan hirledas till forekomsten av sexuella trakasserier inom
organisationer.

For dagens organisationer finns lagliga krav pa, och ofta dven ett stort organisatoriskt
intresse av, att arbeta aktivt bade proaktivt och reaktivt betriffande mobbning och
sexuella trakasserier. Detta arbete kriver dock en 6kad kdannedom om vilka faktorer som
kan utgdra grund for uppkomsten och utvecklingen av kridnkande beteenden samt
inblick i mojliga atgirder for att komma till bukt med dessa problem.

Jamstélldhets- och mangfaldskommittén vid Foretaget genomforde hosten 2004 en
kartliggning av savil mobbning som sexuella trakasserier pa arbetsplatsen. Syftet med
foreliggande studie var sdledes att utifran den tidigare gjorda undersokningen vidare
undersoka forekomsten av mobbning och sexuella trakasserier vid Foretaget.

Tidigare forskning

I enlighet med Arbetarskyddsstyrelsens foreskrift om krinkande sdrbehandling (1993)
1 § avser krinkande sidrbehandling i arbetslivet klandervirda eller negativt priglade
handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare pa ett krinkande sitt. Dessa beteenden
kan leda till att drabbade arbetstagare stills utanfor arbetsplatsens gemenskap.
Begreppet kriankande sirbehandling asyftar krinkande beteenden sdasom mobbning,
sexuella trakasserier, social utstotning och psykiskt vald

Definition av mobbning. Enligt Einarsen m.fl. (1998) omfattar mobbning pa
arbetsplatser plagsamma handlingar, utfrysning eller elaka och nedséttande
kommentarer och miner, vilka exempelvis kan utdovas av arbetskamrater, dverordnade
och klienter. von Schéele (1996) menar att mobbningshandlingar kan utgéras av fortal,
felaktig eller utebliven information, sabotage, forfoljelser, personliga forolimpningar
samt negativa administrativa handlingar sasom omplacering eller borttagande av
arbetsuppgifter. Vanligt forekommande villkor foér att krinkande beteenden pa
arbetsplatsen skall ses som just mobbning &r att handlingarna intrdffar vid upprepade
tillfallen samt att offret pa grund av mobbningen tvingas in i en hjilplos och forsvarslos
position som #r svar att ta sig ur (Einarsen m.fl., 1998; Leymann, 1996; von Schéele,
1996; Vartia, 1996). I enlighet med Leymann (1996), von Schéele (1996) och Vartia
(1996) utesluts tillfzlliga konflikter ur begreppet mobbning, da dessa ses som produkter
av mellanménsklig interaktion och dérav dr oundvikliga. Enligt Vartia och Hyyti (2002)
kan sexuella trakasserier ses antingen som ett uttryck for arbetsplatsmobbning eller som
ett enskilt och specifikt problem. Bjorkqvist, Osterman och Hjilt-Bick (refererade till i



Vartia & Hyyti, 2002) anser att sexuella trakasserier skall ses som en form av
mobbning, ddr innehallet i fortrycket dr sexuellt relaterat.

I foreliggande studie avsags mobbning da en eller flera personer kénde sig utsatta for
negativa handlingar fran en eller flera andra individer. Sadana handlingar kan sénka den
drabbades sjidlvkinsla, handlingsmdojligheter eller mojligheter till att forsvara sig och
kan fa allvarliga konsekvenser for individen. Det ansags viktigt att skilja mobbning fran
mer vardagliga och tillfdlliga konflikter som kan uppsta pa en arbetsplats.

Definition av sexuella trakasserier. Enligt Jamstélldhetslagen 6 § avser sexuella
trakasserier ovidlkommet upptriddande grundat pa kon eller ovilkommet upptridande av
sexuell natur som krinker medarbetarens integritet i arbetet (SOU, 1991). En i Ovrigt
vanligt forekommande definition av sexuella trakasserier har sin utgangspunkt i den
amerikanska “the Equal Employment Opportunity Commissions” (EEOC) riktlinjer
(refererade till i Fitzgerald, 1993; Fitzgerald, Gelfand & Drasgow, 1995; Gelfand m.fl.,
1995; Gutek, Murphy & Douma, 2004; Mitchell, Hirschman, Angelone & Lilly, 2004;
Schneider m.fl., 1997; Smalensky & Kleiner, 1999). EEOC betraktar sexuella
trakasserier som ovilkomna sexuella nirmanden, forfragningar om sexuella tjanster och
andra verbala eller fysiska beteenden av sexuell natur. Enligt EEOC kan sexuella
trakasserier delas in i tva typer av trakasserier: quid pro quo trakasserier och fientlig
arbetsmiljo. Med quid pro quo trakasserier avses forsok att framtvinga sexuell
samverkan genom hot om arbetsrelaterade konsekvenser, sasom uppséigning eller
forlorad befordran. Fientlig arbetsmiljo innebdr sexrelaterade verbala och fysiska
beteenden sasom sexuella kommentarer eller upprepade sexuella nirmanden, vilka &r
ovilkomna eller aggressiva men som inte utfaller i arbetsrelaterade konsekvenser. En
annan frekvent uppdelning av sexuella trakasserier i olika typer gors av savil Dekker
och Barling (1998) som Fitzgerald m.fl. (1995), vilka delar in sexuella trakasserier i
trakasserier relaterade till kon vilka inte &r direkt riktade mot en individ (exempelvis
fientliga och foroldmpande gester eller anmérkningar) samt trakasserier riktade mot
specifika individer (till exempel tvang om sexuellt forhallande eller valdtikt). Gutek,
Cohen och Konrad (1990) definierar all slags arbetsrelaterat beteende med sexuellt
innehall, oavsett om det upplevs som trakasserande eller inte, som socio-sexuellt
beteende, nagot som kan likstédllas med sexuella trakasserier.

I foreliggande studie definierades sexuella trakasserier som ovidlkommet fysiskt,
skriftligt, verbalt eller icke-verbalt upptrddande, nagot som savidl min som kvinnor
kunde utsittas for. Vidare ansags det viktigaste kidnnetecknet for sexuella krankningar
vara att de var odnskade av individen som utsatts for dem.

Orsaker till mobbning. Enligt von Schéele (1996) finns det ett antal arbetsrelaterade
orsaker till mobbning. Kearns, McCarthy och Sheehan (refererade till i Liefooghe &
Mackenzie Davey, 2001), von Schéele (1996) samt Vartia (1996) anger &vergripande
organisatoriska fordndringar och den osékerhet som kan uppsta i och med exempelvis
omstruktureringar och neddragningar, som orsaksfaktorer for uppkomsten av mobbning.
Aven Salin (2003) menar att organisatoriska forindringar kan sammankopplas med
mobbning, pa sa sitt att detta kan ses som forhallanden som utloser en verklig
mobbningssituation. Einarsen (1999), Leymann (refererad till i Liefooghe & Mackenzie
Davey, 2001), Resch och Schubinski (1996) samt von Schéele (1996) anser vidare att
andra  arbetsrelaterade  orsaksforhallanden kan omfattas av  problem i
arbetsorganisationen. Monotoni, hog konkurrens, stress, kommunikations- eller
informationsbrister, bristande mojlighet till kontroll i arbetet, sned arbetsfordelning
samt over- eller underbelastning kan utgora exempel pa denna form av problem. I likhet



med detta menar Salin (2003) att otillfredsstéllelse och frustration kring arbetskontexten
ar en faktor 1 organisationer som kan fungera som en grogrund for mobbning. Hon
menar dven att en uppfattad maktobalans mellan offer och forévare samt en uppfattning
om milda konsekvenser for forovaren dr arbetsorganisatoriska orsaksforhallanden till
mobbning.

Vidare uppfattas ledarskapsproblem som organisationsrelaterade forhallanden som
inverkar pa forekomsten av mobbning (Einarsen, 1999; Leymann refererad till i
Liefooghe & Mackenzie Davey, 2001; Resch & Schubinski, 1996; von Schéele, 1996;
Vartia, 1996). von Schéele (1996) menar att ledarskapsproblem bland annat inbegriper
oklara besked, ingen eller bristfdllig kommunikation mellan arbetsledning och
medarbetare, inga forsok till att 16sa problem samt oantridffbar eller ointresserad
arbetsledning. Ett daligt klimat i arbetsgrupper, som kéinnetecknas av ovénlighet, hets,
ryktesspridningar, bristande tillit och klagomal, utgor i enlighet med von Schéele (1996)
andra forhallanden som kan underbygga forekomsten av arbetsplatsmobbning. Denna
typ av organisatoriskt problem uppmirksammas dven av Einarsen (1999), Leymann
(refererad till i Liefooghe & Mackenzie Davey, 2001) samt Resch och Schubinski
(1996), men de likstiller ett daligt klimat med att det pa avdelningen foreligger lag
moral. Einarsen m.fl. (1998) ser ett daligt klimat i arbetsgruppen som omsténdigheter pa
arbetsplatser som uppritthaller och forstirker forekomsten av mobbning. Vidare
identifierar Vartia (1996) avundsjuka bland kollegor, konkurrens om arbetsuppgifter
och avancemang samt konkurrens géllande uppmérksamhet och berom fran chefer som
utmérkande faktorer 1 organisationer och deras klimat, vilka kan orsaka mobbning.

Arbetsplatser med brister i det psykologiska arbetsklimatet, dir anstillda upplever lag
mojlighet att paverka den egna arbetssituationen, upplever bristande information i
arbetet och bristande kommunikation kring gemensamma arbetsuppgifter och mal, ir
vidare forknippade med forekomst av mobbning (Einarsen m.fl., 1998; Vartia, 1996).
Einarsen m.fl. (1994), Leymann (1992) och Thylefors (1999) menar att orsaken till
mobbning vanligtvis har sitt ursprung i oldsta interpersonella konflikter. Einarsen m.fl.
(1994), Leymann (1992) samt Zapf m.fl. (1996) menar att langtgaende interpersonella
konflikter som inte 16ses kan resultera i trakasserier om ldmpliga interventioner och
konflikthanteringsatgérder inte implementeras. De menar saledes att trakasserier i sig
kan vara en produkt av ménsklig interaktion i organisationen eller en eventuell effekt av
konflikter som ofrankomligt existerar i organisationer och i arbetsgrupper. Samtidigt
framhaller Einarsen m.fl. (1994) att forekomsten av interpersonella konflikter kan bero
pa savil arbetsbelastning som monotont och icke utmanande arbete. De papekar dock
att det nodvindigtvis inte dr hektiskt eller monotont arbete i sig som orsakar allvarliga
interpersonella konflikter pa arbetsplatser, utan att det snarare &r bristande mojligheter
att hantera och kontrollera sitt arbete, en franvaro av klara mal samt av en avsaknad av
konstruktivt ledarskap som é&r de kritiska orsaksfaktorerna. Einarsen m.fl. (1998) menar
att iven om konflikter ofta hor samman med organisatoriska forhallanden, intensifieras
och utvecklas de ofta genom ett samspel av bade personfaktorer och situationsfaktorer.
De anser dirfor att mobbning maste ses mot bakgrund av egenskaper hos savil offer,
forovare som deras omgivningar. Einarsen m.fl. (1998) forklarar personfaktorers
inverkan pa férekomsten av mobbning som att offret sjdlv bidrar till mobbningen
genom sitt beteende, sina handlingar, sin personlighet, sin position och sin
grupptillhorighet. Leymann (1996) papekar didremot att personliga faktorer &r
irrelevanta 1 mobbningssammanhang och att skillnader 1 personlighet snarare &dr en
konsekvens av mobbning #n en orsak. Leymann (1992, 1996) framhaller att det saledes



ar arbetsforhallanden som #r den frimsta orsaken till mobbningsforeteelser. Vidare
menar Zapf m.fl. (1996) att forekomsten av mobbning Okar i en arbetssituation dir
personer tvingas arbeta ndra tillsammans. De menar dessutom att mobbningsoffer ofta
innehar ett stort samarbetsbehov, vilket da kan 6ka deras risk att utséttas for mobbning.
Orsaker till sexuella trakasserier. Organisationens tolerans gentemot sexuella
trakasserier har visat sig ha stor inverkan pa uppkomsten av sexuella trakasserier pa
arbetsplatser (Fitzgerald, Drasgow, Hulin, Gelfand & Magley, 1997). Savil Fitzgerald
m.fl. (1997) som Glomb, Richman, Hulin, Drasgow, Schneider och Fitzgerald (1997)
menar att ju mer tolerant organisationen upplevs desto storre risk I6per organisationens
kvinnor att bli utsatta for sexuella trakasserier. Glomb m.fl. (1997) anser vidare att en
mer tolerant organisation dven innebir en storre risk att utsittas for indirekta former av
sexuella trakasserier, det vill sdga att en individ inte personligen utsitts for sexuella
trakasserier utan exempelvis arbetar i en arbetsgrupp dér en arbetskamrat blir utsatt for
trakasserier. Aven Harned, Ormerod, Palmieri, Collinsworth och Reed (2002) anser att
sexuella trakasserier i storre utstrickning forekommer i organisationer med hog
toleransniva. Med hog toleransniva avses att organisationen inte upplevs tillhandahalla
tillrackliga aktiviteter relaterade till sexuella trakasserier, sasom
implementeringsinsatser, utbildningar och utbud av resurser i1 syfte att motverka och
forhindra forekomsten av sexuella trakasserier. O’Connell och Korabik (2000)
framhaller vidare att uppfattningen om ett bristande organisatoriskt sanktionssystem
gillande sexuella trakasserier, ddr organisationen inte tar sexuella trakasserier pa allvar,
medfor att forekomsten av sexuella trakasserier, speciellt med avseende pa trakasserier
utférda av midn pa hogre positioner i organisationen, okar. Vidare anses bristande
kunskap om anmilningsprocedurer betriffande sexuella trakasserier av O“Hare och
O’Donohue (1998) innebira en risk for att uppleva sexuella trakasserier medan Bulger
(2001) anser att fackliga resurser hinger samman med minskad forekomst av sexuella
trakasserier pa arbetsplatser. Enligt Bulger (2001) innefattas fackliga resurser av
information kring policies, tydliga tillvigagangssitt for rapportering och utbildning av
de anstillda kring sexuella trakasserier. I enlighet med Dekker och Barling (1998),
Gutek m.fl. (1990) samt O Hare och O“Donohue (1998) ar risken stor att utsittas for
sexuella trakasserier pa arbetsplatsen om miljon upplevs som sexualiserad, vilket till
exempel kan innebéra att det forekommer sexuella skdmt eller att posters med sexuellt
innehall finns upphidngda pa arbetsplatsen. Gutek m.fl. (1990) anser vidare att
upplevelsen av en sexualiserad arbetsplats starkt paverkas av den kontakt med motsatt
kon som individer har i arbetet. Interaktionen med motsatt kon i arbetet dr enligt Gutek
m.fl. (1990) dven direkt forknippad med en okad forekomst av sexuella trakasserier.
Enligt O"Connell och Korabik (2000) har interaktionen med motsatt kon 1 arbetet enbart
betydelse for forekomsten av sexuella trakasserier i de fall interaktionen géller med min
pa ldagre eller samma organisatoriska niva som den utsatte. O’Connell och Korabik
(2000) menar att detta kan bero pa att hogre uppsatta min besitter mer makt i sig och att
en oOkad interaktion med dem inte nodvindigtvis paverkar upplevelsen av att ha
trakasserats. Kvinnor i mer mansdominerade arbetsférhallanden riskerar att utsittas for
sexuella trakasserier, nagot som tyder pa att arbets- och konskontext har betydelse for
sexuella trakasserier (Fitzgerald m.fl., 1997). Fitzgerald m.fl. (1997) menar dock att det
inte enbart dr en sned konsfordelning som paverkar forekomsten av sexuella
trakasserier, utan att forekomsten av andelen mén kombinerat med traditionellt manliga
arbetsuppgifter stirker sannolikheten for kvinnor att utsittas for sexuella trakasserier.
Harned m.fl. (2002) menar dock att arbets- och konskontext inte paverkar forekomsten



av sexuella overgrepp. De menar istillet att en mansdominerad arbets- och konskontext
ar en faktor som kan eskalera i sexuella trakasserier och att frekvensen av sexuella
trakasserier i sin tur kan inneb#ra hoga nivaer av sexuella 6vergrepp. Aven om Glomb
m.fl. (1997) samt O’Hare och O’Donohue (1998) inte har funnit att en sned
konsfordelning pa arbetsplatser direkt kan associeras med sexuella trakasserier, menar
de att frekvensen av sexuella trakasserier @andock tenderar att 6ka i mer konsintegrerade
organisationer. Slutligen har Harned m.fl. (2002) visat att kvinnor med lag
sociokulturell makt, det vill séga i yngre aldrar, med ldgre utbildning, som &r ogifta och
som tillhor en minoritetsgrupp avseende etnicitet, lIoper stor risk att utséttas for sexuella
trakasserier och sexuella 6vergrepp.

Syfte

Studiens syfte var att undersoka forekomsten av mobbning och sexuella trakasserier
vid Foretaget. Utifran syftet utarbetades foljande fragestillningar; 1) Forelag samband
mellan mobbning och sexuella trakasserier? 2) Forelag skillnader mellan kon,
fodelseland och anstillningsform med avseende pa kridnkningar av mobbnings-
respektive sexuell karaktdr? 3) Forelag skillnader mellan kon, fodelseland och
anstéllningsform med avseende pa vem som utsatte deltagarna for krdnkningar av
mobbnings- respektive sexuell karaktir?

Metod

Deltagare

Foreliggande undersokning genomfordes vid Foretaget som vid tidpunkten for
studiens genomforande hade 5 502 anstéllda. Foretaget verkade inom industribranschen
dédr majoriteten av de anstédllda var kollektivanstédllda och mén. Organisationsenheterna
som ingick i undersokningen var tre avdelningar samt sju olika stodfunktioner.
Deltagarna i undersokningen innefattades av arbetsledare fran de tre avdelningarna och
chefer i stodfunktionerna samt anstillda vid respektive avdelningar.

Ett stratifierat urval anvindes. Vid urvalsforfarandet anvindes dels listor Over
samtliga arbetsledare fordelade 6ver de tre avdelningarna, dels en lista over alla chefer
for stodfunktionerna. Direfter gjordes ett urval pa tio procent av arbetsledarna for
respektive avdelning samt tio procent av cheferna i stodfunktionerna, vilket sammanlagt
innebar 18 personer. Detta urval gjordes genom att samtliga namn i respektive lista
tilldelades ett nummer, varpa nummer drogs slumpmassigt. Utéver de 18 arbetsledare
och chefer tillkom #ven de anstillda pa respektive avdelning, vilket gav en total
undersokningspopulation pa 556 personer. Totalt besvarades enkiten av 330 deltagare,
vilket motsvarar en svarsfrekvens pa 59 procent.

71 procent av de som besvarade enkiten var man och 28 procent var kvinnor. 1
procent av deltagarna besvarade inte fragan om kon. Aldern varierade enligt foljande
mellan deltagarna; 33 procent befann sig i alderskategorin 29 ar eller yngre, 49 procent
var mellan 30 och 44 ar medan 17 procent av deltagarna var 45 ar eller dldre. Av de
svarade var det 1 procent som inte angav alder. Deltagare som angav Sverige som
fodelseland utgjordes av 67 procent medan 31 procent uppgav att de var fodda i ett



annat land. 2 procent av deltagarna besvarade inte bakgrundsfragan om fodelseland. Av
deltagarna svarade 1 procent att de arbetade pa en avdelning dar det fanns flest kvinnor,
29 procent angav att det var en jamn konsfordelning pa avdelningen och 69 procent
svarade att det var mest mdn pa avdelningen. 1 procent av deltagarna besvarade inte
fraigan om konsfordelning. 83 procent av deltagarna tillhorde nagon av de tre
avdelningarna medan andelen deltagare som arbetade inom de olika stodfunktionerna
var 50 procent. 3 procent av deltagarna angav inte enhetstillhorighet. Sammanlagt angav
36 procent av deltagarna savil avdelningstillhdrighet som stodfunktion, vilket forklarar
snedfordelningen vad giller avdelnings- respektive stodfunktionstillhorighet. Av
samtliga deltagare var 85 procent kollektivanstillda och 14 procent tjdnstemin. 1
procent uppgav inget svar pa bakgrundsfragan om anstéllningsform.

Frageformuldr

Enkiten innehdll dels bakgrundsfaktorer, dels fragor kring upplevelser av krinkningar
av mobbnings- respektive sexuell karaktdr. Sammanlagt inneholl enkiten 38 fragor. Ett
informationsblad foljde med enkéten dir bakgrunden till och syftet med undersokningen
framgick. Enkitens inledande fragor behandlade bakgrundsfaktorerna kon, alder,
fodelseland och anstédllningsform. Deltagarna ombads #dven att uppskatta hur
konsfordelningen sag ut pa deras avdelningar samt ange inom vilken avdelning eller
stodfunktion de arbetade. Vidare inneholl enkétformuléret sexton fragor om kriankningar
av mobbningskaraktir samt femton fragor kring sexuella krankningar, vilka inleddes
med en definition av mobbning och sexuella trakasserier. Utav dessa fragor berérde tolv
fragor huruvida deltagarna under de senaste tolv manaderna varit utsatta for olika
foreteelser av mobbningskaraktir pa arbetsplatsen respektive elva foreteelser av sexuellt
krinkande karaktédr. For savdl mobbning som sexuella trakasserier fanns dven en fraga
diar deltagarna ombads att uppge om de utsatts for “annan typ” av krinkning av
mobbnings- och sexuell karaktdr och i sa fall med egna ord uppge vilken typ av
foreteelse. Samtliga svarsalternativ var fasta med en tregradig skala. Alternativen var
“aldrig”, “’vid nagot enstaka tillfdlle” samt vid aterkommande tillfillen”. Efter fragorna
kring de olika foreteelserna for mobbning och sexuella trakasserier, fanns en Oppen
fraga dir de svarade fritt kunde ange forslag pa hur eventuella problem med krinkande
beteenden pa arbetsplatsen skulle kunna 16sas. I de fall deltagare hade upplevt nagon av
de olika foreteelserna gillande mobbning respektive sexuella trakasserier ombads de att
besvara ytterligare tva fragor. Den forsta fragan behandlade vem som hade utsatt
deltagaren for krinkningen, dér svarsalternativen var “arbetskamrat”, ”chef” och annan
person”. Flera alternativ kunde hir anges. Den andra fragan behandlade om deltagaren
visste var stod och hjilp kunde fas om denne blivit utsatt, med svarsalternativen ”ja”
eller "nej”. I slutet av enkiiten aterfanns en 6ppen fraga dir respondenter gavs mojlighet
att fritt kommentera Ovriga tankar kring mobbning och/eller sexuella trakasserier pa

arbetsplatsen”.

* Svaren pa de 6ppna fragorna presenteras inte inom ramen for denna uppsats.



Tillviigagangssditt

Foreliggande studie baserades pa data fran en tidigare genomford kartliggande
enkdtundersokning. Innan enkédtundersokningen genomfordes distribuerades ett
informationsblad ut via e-post till samtliga deltagande arbetsledare och chefer, varpa
dessa uppmanades att meddela sina anstéillda om att de skulle inga i undersékningen.
Direfter skickades enkiterna per post hem till deltagarna tillsammans med ett
informationsblad samt ett svarskuvert. Efter tva veckor skickades ett paminnelsebrev ut.
Enkitinsamlingen genomfordes under sammanlagt tre veckor.

Databearbetning

Enkiterna matades in i statistikprogrammet SPSS 11.5 for Windows. Fragor med fasta
svarsalternativ kodades sa att “’positiva” svar gavs lag siffra medan “negativa” svar gavs
hog siffra. Exempelvis kodades svarsalternativet ”Nej, aldrig” pa fragan om deltagarna
“utsatts for skamt av sexuell karaktar som upplevts krankande” med lag siffra, jamfort
med svarsalternativet “’Ja, vid aterkommande tillfillen” som kodades med hog siffra.

Statistisk analys

Bortfallsanalys. Inledningsvis gjordes en analys av datamaterialets interna bortfall. En
identifiering gjordes av vilka deltagare som inte svarat pa nagon eller nagra av fragorna
i enkitformuléret, och andelen obesvarade fragor beriknades. En skillnad patriffades
med avseende pa antalet deltagare som inte besvarade 13 procent av fragorna (24
deltagare) i forhallande till de som inte besvarade 16 procent av fragorna (3 deltagare).
Dirav bestimdes att deltagare med mer dn 16 procents bortfall i fragorna skulle
exkluderas fran vidare analyser. Detta da de borttagna deltagarna ansags utgora en
relativt liten del av det totala antalet deltagare (Tabachnick & Fidell, 1996).
Sammantaget exkluderades 9 deltagare, vilket medforde ett kvarvarande dataunderlag
pa totalt 321 individer.

Indexbildning. Efter genomforda reliabilitetstest bildades fyra index; grov och grovre
mobbning respektive grova och grovre sexuella trakasserier. En uppdelning i olika typer
av mobbning respektive sexuella trakasserier ansags nodviandig da de undersokta
foreteelserna upplevdes vara av olika slag. Vissa foreteelser bedomdes vara mindre
“allvarliga” i jamforelse med andra dir till exempel “att inte blivit lyssnad pa” ansags
vara mindre allvarlig jamfort med “fysisk misshandel”. Berdkningar av reliabilitet for de
fyra olika indexen gjordes med hjilp av Cronbachs alfa (o). Enligt Barker, Pistrang och
Elliott (2002) bor alfakoefficienten uppga till ldgst .70 for att anses acceptabel, medan
viarden oOverstigande .80 betraktas som bra. Variablerna “erbjudanden om bittre
arbetsforhallanden och/eller férmaner om Du uppfyller krav pa sexuellt umgénge?” och
“hot om forsdmrade arbetsvillkor om Du inte uppfyller krav pa sexuellt umginge”
inkluderades inte i indexen, da det inte fanns nagon varians i svaren gillande dessa
variabler.

Korrelationsanalys. En undersokning av korrelationer mellan de olika indexen som
ovan skapats genomfordes. Detta for att utreda om eventuella samband forelag mellan
mobbning och sexuella trakasserier.



Variansanalys. Genom tvavigs variansanalyser (ANOVA) undersoktes om skillnader
mellan kon, fodelseland och anstéillningsform med avseende pa indexen grova
respektive grovre krinkningar av mobbnings- och sexuell karaktir forelag. Vidare
analyserades skillnader mellan kon och élder i fraiga om grova respektive grovre
sexuella trakasserier. Detta med utgangspunkt i att Harned m.fl. (2002) visat att kvinnor
tillhorande en yngre alderskategori 16per stor risk att utsittas for sexuella trakasserier.

X’-test. For att utreda om skillnader foreldg mellan bakgrundsfaktorerna kon,
fodelseland och anstdllningsform och fragan kring vem som utsatt deltagaren for
krinkningar av mobbnings- respektive sexuell karaktir genomfordes X*-test. Fragan
rorande vem som utforde trakasserierna bestod av tre alternativ, vilka var arbetskamrat,
chef samt en kombination av arbetskamrat och chef.

Resultat

Forekomst av mobbning och sexuella trakasserier

I tabell 1 ges en Oversikt av de foreteelser gidllande mobbning och sexuella trakasserier
som ingick i de olika indexen.

For kriankningar rorande mobbning var upplevelsen av att inte blivit lyssnad pa den
mest vanligt forekommande foreteelsen, foljt av att ha fatt arbetsinsatser nedvirderade
och uttalanden forlojligade. Fysisk misshandel var den mobbningsforeteelse som var
minst forekommande. Sammantaget var foreteelserna som tillhorde indexet grov
mobbning mer vanliga 1 jamforelse med foreteelserna tillhdrande grévre mobbning (se
tabell 1). Vidare var stotande sexuella skdmt de foreteelser av sexuell natur som var
mest angivna, foljt av ovidlkomna kommentarer och anspelningar av sexuell natur samt
ovialkomna gester, visslingar och blickar med sexuella anspelningar. Varken
erbjudanden om bittre arbetsforhdllanden mot sexuella tjdnster eller hot om forsamrade
arbetsvillkor om krav pa sexuellt umginge inte uppfylls forekom. Kriankningarna
tillhorande indexet grova sexuella trakasserier var overlag mer vanliga jimfort med
grovre sexuella trakasserier, med undantag av telefonsamtal, brev och e-post med
sexuellt innehall som hade wupplevts i mindre utstrickning (se tabell 1).
Sammanfattningsvis kan i tabell 1 urskiljas att kriankningar av mobbningskaraktir
forekom i nagot storre utstrackning dn sexuella krdnkningar.



Tabell 1

Deskriptiv statistik dver fragorna kring mobbning och sexuella trakasserier samt
fragornas indextillhorighet. Variablerna inleds ”Har Du pa Din arbetsplats blivit utsatt

for...

Index Variabel N M SD
Index Grov mobbning
.. inte blivit lyssnad pa 321 1,43 ,64
.. forlgjligande av uttalande 321 1,31 58
... forlojligande av sitt att vara 321 1,22 S1
.. behandling som lett till utanforskap 321 1,26 ,56
.. nedvirdering av arbetsinsatser 321 1,30 ,63
Index Grovre mobbning
.. forsamring av arbetsvillkor 321 1,14 42
.. fatt felaktig information 321 1,11 35
... ryktesspridning 319 1,16 43
.. utpressning 321 1,04 22
.. sabotage av tillhorigheter 321 1,06 27
.. hot om vald 318 1,05 25
.. fysisk misshandel 319 1,01 14
Index Grova sexuella trakasserier
.. gester, visslingar, blickar 321 1,13 ,40
.. telefonsamtal, brev, e-post 321 1,04 21
.. stotande sexuella skdmt 321 1,16 46
.. ovialkomna kommentarer 321 1,15 42
Index Grovre sexuella trakasserier
.. ovilkommen beroring 321 1,08 31
.. forslag/krav pa sexuella tjdnster 321 1,03 21
.. krinkande uppvaktning 319 1,09 33
.. oonskade forslag till kontakt 319 1,05 24
.. forsok till eller valdtikt 321 1,0 ,06

Not. Fragorna ir forkortade pa grund av utrymmesskil.

Samband mellan mobbning och sexuella trakasserier

Efter reliabilitetsberdkningar bildades sammanlagt fyra index (se tabell 1 for vilka
variabler som ingick i respektive index). Indexen bendmndes grov respektive grovre
mobbning samt grova respektive grovre sexuella trakasserier (se tabell 2).

Tabell 2

Deskriptiv statistik av i studien skapade index

Index N M SD a Antal variabler
Grov mobbning 321 1,30 0,47 ,87 5
Grovre mobbning 314 1,08 0,19 72 7
Grova sexuella trakasserier 321 1,12 0,30 ,79 4
Grovre sexuella trakasserier 317 1,05 0,18 17 5
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En undersokning av korrelationer gjordes mellan de skapade indexen for mobbning
respektive sexuella trakasserier. Korrelationsanalysen visade att det fanns samband
(p<,01) mellan samtliga index. Det starkaste sambandet forelag mellan grova och grovre
sexuella trakasserier (,72) samt mellan grov och grovre mobbning (,68). Sambandet
mellan grov mobbning och grova sexuella trakasserier (,39) var nagot svagare. Mellan
Ovriga index var sambanden ldgre, det vill sdga mellan grovre mobbning och grova
sexuella trakasserier (,26), grov mobbning och grovre sexuella trakasserier (,25) samt
grovre mobbning och grovre sexuella trakasserier (,24).

Skillnader mellan kon, fodelseland och anstdllningsform med avseende pd
upplevelser av grova och grovre krinkningar av mobbnings- respektive sexuell
karaktdir

I tabell 3 nedan redovisas medelviarden och standardavvikelser for de variabler som
ingick i tvavigs variansanalyserna.

Tabell 3

Deskriptiv statistik over de fyra indexen som en funktion av dels kon, dels fodelseland,
dels anstdllningsform

Man Kvinna Sverige Annat land Kolle‘l-< tv- Tjénsteman
anstilld

Index M SD M SD M SD M SD M SD M SD
Grov 128 48 136 45 127 42 138 58 132 49 124 34
mobbning
Grovre 1,09 21 106 13 | 106 14 1,14 26 | 1,09 20 104 .10
mobbning
Grova
sexuella 1,06 ,20 1,27 43 1,13 31 1,10 27 1,12 31 1,08 ,20
trakasserier
Grovre
sexuella 1,03 12 1,11 ,28 1,06 ,20 1,04 ,13 1,06 ,19 1,01 ,04
trakasserier

Tvavdgs variansanalyser (kon x fodelseland, kon x anstillningsform respektive
fodelseland x anstéllningsform) kunde inte pavisa nagra signifikanta skillnader eller
interaktionseffekter for vare sig grova eller grovre foreteelser av mobbningskaraktr.

Tvavigs variansanalyser (kon x fodelseland respektive kon x anstéllningsform)
pavisade skillnader mellan kon i upplevelsen av grova sexuella trakasserier
(F(1,314)=12,80, p<,05, 5°=,04 ) respektive (F(1,316)=14,32, p<,05, 5°=,04). Kvinnor
(M=1,27) upplevde grova sexuella krinkningar i storre utstrackning &n mén (M=1,06).
En interaktionseffekt mellan kon och fodelseland i forhallande till grova sexuella
trakasserier (F(1,314)=8,12, p<,05, UZ=,03) patriffades dven, vilken visar pa att kvinnor
(M=1,27) todda i Sverige (M=1,13) var de deltagare som mest frekvent utsatts for grova
sexuella trakasserier.

Vidare visade en tvavigs variansanalys (kon x anstillningsform) pa férekomsten av
skillnader mellan anstdllningsform i fraga om grovre sexuella trakasserier
(F(1,316)=6,55, p<,05, yz=,02). Kollektivanstillda (M=1,06) upplevde grovre sexuella
trakasserier i nagot storre utstrickning dn tjanstemin (M=1,01). Det fanns
interaktionseffekter mellan savil kon och fodelseland (F(1,314)=4,73, p<,05, y2=,02)
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som mellan kon och anstidllningsform (F(1,316)=4,18, p<,05, yz=,01) med avseende pa
upplevelser av grovre sexuella trakasserier. Dessa interaktionseffekter visar att
kollektivanstillda (M=1,06) kvinnor (M=1,11) fodda i Sverige (M=1,06) var de som i
storst utstrackning utsatts for grovre former av sexuella trakasserier.

Skillnader mellan kon och alder med avseende pd upplevelser av sexuella
trakasserier

Som sista tvavdgs variansanalyser studerades skillnader och interaktionseffekter
mellan kon och dlder avseende grova respektive grovre sexuella trakasserier. En tvavigs
variansanalys (kon x alder) visade att skillnader forelag mellan savdl kon
(F(1,320)=13,75, p<,05, 5°=,04) som &alder (F(2,320)=14,18, p<,05, 5°=,08) med
avseende pa grova sexuella trakasserier. Det visade sig att kvinnor (M=1,27) i den
yngsta alderskategorin (M=1,23) var de som mest utsatts for grova sexuella trakasserier.
En interaktionseffekt forelag dven for grova sexuella trakasserier (F(2,320)=10.61,
p<,05, U2:,06). Denna effekt bestod i att kvinnor i den yngsta alderskategorin (-29 ar)
skiljde sig signifikant fran ovriga aldrar (30-44 ar samt 45 ar-) pa sa sitt att de var mer
utsatta for grova sexuella kriankningar.

Aven skillnader aterfanns mellan kon (F(1,320)=5,37, p<,05, yz=,20) och alder
(F(2,320)=7,30, p<,05, UZ:,04) med avseende pa grovre sexuella trakasserier. Kvinnor
(M=1,11) i den yngsta alderskategorin (M=1,23) var dven de som mest utsatts for grovre
sexuella trakasserier. En interaktionseffekt forelag mellan kon och alder
(F(2,320)=6,63, p<,05, y2=,04). Aven hir visade det sig att kvinnor tillhorande den
yngsta alderskategorin (-29 ar) var de som var mest utsatta for grovre sexuella
trakasserier.

Skillnader mellan kon, fodelseland och anstdillningsform med avseende pa vem
som har utsatt deltagarna for krdnkningar av mobbnings- och sexuell karaktdr

Sammanlagt uppgav 94 deltagare sig blivit utsatta for kridnkningar av
mobbningskaraktir av antingen chef, arbetskamrat eller bade chef och arbetskamrat.
Den procentuella fordelningen sag ut enligt foljande; 70 procent angav chef som
forovare, 16 procent angav arbetskamrat och 14 procent uppgav bade chef och
arbetskamrat. Vad giller sexuella trakasserier angav 36 deltagare att de blivit utsatta for
sexuella krinkningar av arbetskamrat eller av bade arbetskamrat och chef. Av dessa
deltagare uppgav 71 procent arbetskamrat som forovare och 29 procent angav bade
arbetskamrat och chef. Ingen deltagare uppgav enbart chef som forovare av sexuella
trakasserier.

Vid undersokning av skillnader mellan kon och fédelseland med avseende pa vem
som utsatt deltagarna for mobbning eller sexuella trakasserier pavisades genom X-test
att det inte forelag nagra signifikanta skillnader varse sig mellan kon eller fodelseland.
Skillnader aterfanns dock mellan anstéllningsform i forhallande till vem som utfort
savdl kriankningar av  mobbnings- (x2(2,N=94)=18,73, p<,05) som sexuell
(xz(l,N:36):11,08, p<,05) karaktdr. Kollektivanstillda uppgav i1 signifikant storre
utstrdckning #4n tjinstemin att de mobbats av arbetskamrat, chef eller bade och.
Betriffande sexuella trakasserier uppgavs, som ovan ndmnts, inte chef som forovare,
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men signifikanta skillnader framkom i att kollektivanstillda i storre utstrickning &n
tjanstemén angav arbetskamrat samt bade arbetskamrat och chef som férovare.

Som ovan ndmnts uppgav sammanlagt 94 deltagare sig blivit utsatta for mobbning av
antingen arbetskamrat, chef eller bade arbetskamrat och chef. Av dessa var 79
kollektivanstillda och 15 tjinstemén. Arbetskamrat angavs som forovare av 94 procent
av de utsatta kollektivanstillda och av 6 procent av de utsatta tjansteméinnen. Chef
angavs som forovare av 67 procent av de kollektivanstdllda och 33 procent av
tjanstemédnnen, medan bade arbetskamrat och chef framholls som forovare av 50
procent av savil kollektivanstillda som tjanstemidn. Vidare framkom att 30
kollektivanstillda respektive 6 tjdnstemidn upplevt sig blivit utsatta for sexuella
trakasserier. Fordelningen av vem som utfort de sexuella krinkningarna sag procentuellt
ut enligt foljande; arbetskamrat uppgavs som forovare av 96 procent av de utsatta
kollektivanstillda och 4 procent av de utsatta tjdnsteménnen. 50 procent av savil
kollektivanstillda som tjinstemén angav bade arbetskamrat och chef som forovare.

Diskussion

Syftet med studien var att undersoka forekomsten av mobbning och sexuella
trakasserier vid Foretaget. I nedanstaende avsnitt diskuteras inledningsvis framkomna
resultat, ddrefter ges forslag pa atgérder tillimpbara for Foretaget i syfte att forbittra
situationen pa arbetsplatsen.

En av fragorna studien avsag besvara var om samband forelag mellan mobbning och
sexuella trakasserier pa arbetsplatsen. Resultatet visade pa samband mellan samtliga
former av krinkande handlingar, det vill sdga grov mobbning, grovre mobbning, grova
sexuella trakasserier och grovre sexuella trakasserier. Aven tidigare forskning har
studerat sambandet mellan mobbning och sexuella trakasserier. Enligt Vartia och Hyyti
(2002) kan sexuella trakasserier ses bade som en form av mobbning med sexuellt
krinkande innehall och som ett enskilt problem. Bjorkqvist, Osterman och Hjilt-Bick
(refererade till i Vartia & Hyyti, 2002) ser dock sexuella trakasserier enbart som en
form av mobbning. Likvil ser Arbetarskyddsstyrelsen (1993) bade mobbning och
sexuella trakasserier som delar i begreppet krinkande sdarbehandling. Med hinsyn tagen
till att mobbing och sexuella trakasseriers nérliggande innebord, samt till det i resultatet
pavisade sambandet mellan mobbning och sexuella trakasserier, kan en Overgripande
bendmning for dessa foreteelser vara berittigad. Dar atgérdsforslag ges anvinds darmed
begreppet krinkande beteenden som ett samlingsbegrepp for mobbning och sexuella
trakasserier. De forslag pa atgiarder som anges kan saledes ses som tillimpbara pa
problem med savil mobbning som sexuella trakasserier.

Vidare avsag studien utreda huruvida det forelag skillnader mellan kon, fodelseland
och anstillningsform med avseende pa kridnkningar av mobbnings- respektive sexuell
karaktér. Resultatet pavisade, i linje med tidigare forskning (Gutek, 1985), att kvinnor i
storre utstrickning #@n mén utsatts for sexuella trakasserier. I denna studie fanns sadana
skillnader med avseende pa grova sexuella trakasserier. Vidare visade resultaten att
kvinnor fodda i Sverige var de som mest frekvent var utsatta for grova sexuella
trakasserier medan de grovre sexuella trakasserierna i storst utstrackning drabbade
kollektivanstillda kvinnor fodda i Sverige. Detta resultat &r i viss man i linje med
Harned m.fl. (2002) som funnit att kvinnor med ldgre utbildning, vilket i denna studie
skulle kunna innebéra kollektivanstidllda kvinnor, 16pte stor risk att utséttas for sexuella
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trakasserier. De menar dven att kvinnor tillhorande en etnisk minoritetsgrupp (bland
andra latinamerikaner, afrikaner, afroamerikaner, asiater och indianer) och kvinnor som
tillhor en yngre alderskategori dr sannolika att trakasseras sexuellt. Resultatet uppvisade
dock inte till fullo detta monster. Da personer fodda i Sverige var de mest utsatta kan
kanske inte etnisk minoritetstillhorighet sdgas vara en orsak till att bli sexuellt
trakasserad pa Foretaget. Dock finns det en svaghet i detta resonemang da
fragestillningen kring fodelseland i denna studie enbart hade svarsalternativen Sverige
eller annat land. Detta kan medfora att generaliserbarheten av resultaten begriansas pa sa
sdtt att annat land inte nodvindigtvis innebér en etnisk minoritetstillhorighet i Harned
m.fls. (2002) bemairkelse,. Med andra ord innebér detta att det endast gar att pasta att
deltagare fodda i Sverige dr mest utsatta for sexuella trakasserier i jimforelse med
personer fodda i annat land. Saledes kan det vara svart att dra slutsatser kring huruvida
de deltagare som uppgav annat land dr en etnisk minoritet pa Foretaget eller inte.
Diaremot visade resultatet, i likhet med Harned m.fl. (2002), att kvinnor tillhorande den
yngsta alderskategorin (-29 ar), i jamforelse med ovriga alderskategorier och min, var
mest utsatta for bade grova och grovre sexuella trakasserier. En annan orsak till att
kvinnor i storre utstrickning dn mén utsatts for sexuella trakasserier pa Foretaget kan
bero pa att interaktionen med min pa arbetsplatsen kan antas vara hog da foretaget
domineras av manliga anstillda. Detta &r ett resultat som &r i linje med bade Gutek m.fl.
(1990) och O“Connell och Korabik (2000). Ytterligare orsaker till att kvinnor dr mer
utsatta for sexuella trakasserier pa Foretaget jamfort med min kan i enlighet med
Fitzgerald m.fl. (1997) bero pa mansdominansen pa arbetsplatser, i kombination med
traditionellt manliga arbetsuppgifter, nagot Fitzgerald m.fl. (1997) menar kan ligga till
grund for uppkomsten av sexuella trakasserier.

Vidare visade resultatet att det inte forekom skillnader mellan kon, fodelseland och
anstillningsform rorande mobbning, vilket &r ett resultat som kan sédgas vara 1 likhet
med Einarsen m.fl. (1998) vilka hdvdar att mobbning &r en foreteelse som kan drabba
hela foretagspopulationen. Detta kan gora det svart att finna enskilda profiler Gver
individer som Ioper stor risk att utsdttas for mobbning. Dock paverkar bristande
mojlighet till kontroll av arbetssituationen forekomsten av mobbning, pa sa sitt att
medarbetarnas frustration och belastning da okar vilket kan orsaka interpersonella
konflikter och ddarmed leda till mobbning (Resch & Schubinski, 1996). Einarsen m.fl.
(1994) menar vidare att en arbetssituation som karaktériseras av lag kontroll kan ha ett
samband med ett monotont och icke utmanande arbete samt hog arbetsbelastning, vilket
i sin tur kan oOka risken for mobbning. Ovanstaende skulle kunna sidgas vara
forhallanden forknippade med kollektivanstilldas anstédllningsformer.
Arbetsforhallanden som ovan finns inbyggda i organisationsstrukturen vid Foretaget,
varfor resultatet som visade att skillnader inte forelag mellan kollektivanstidllda och
tjanstemén gillande mobbning kan ses som positivt d& man med utgangspunkt fran
forskning skulle kunna forvinta sig motsatsen. Resultatet visade dock pa skillnader
mellan anstéllningsform och grovre sexuella trakasserier dédr kollektivanstéllda visade
sig vara mer utsatta jamfort med tjanstemin. Orsaker till detta forhallande #r oklara,
varfor spekulationer kan goras kring om samma arbetsorganisatoriska forhallanden som
inverkar pa forekomsten av mobbning till viss grad dven inverkar pa uppkomsten av
sexuella trakasserier. Med andra ord skulle skillnader mellan anstédllningsform med
avseende pa grovre sexuella trakasserier, som resultatet visade, eventuellt kunna
forklaras av bristande kontroll, monotoni och hog belastning i arbetet som kan antas
karakterisera arbetssituationen for kollektivanstéllda.

14



Genom att undersoka om det forelag skillnader mellan kon, fodelseland och
anstédllningsform med avseende pa vem som utsatte deltagarna for krinkningar av
mobbnings- respektive sexuell karaktir undersoktes studiens tredje fragestillning. Det
visade sig att skillnader enbart forelag mellan anstillningsform med avseende pa
forovare, for savil mobbning som sexuella trakasserier. For bada former av krinkningar
var arbetskamrat den mest angivna forOvaren, nagot som dven visats av Leymann
(refererad till i Thylefors, 1999) och Gutek (1985). Vidare visade resultatet att en storre
andel kollektivanstillda dn tjinstemén uppgav arbetskamrat som forovare. Kanske kan
dven detta resultat hdnforas till att kollektivanstidllda upplever mindre kontroll, mer
belastning och monotoni 1 arbetet? Resultatet visade dock att chef inte uppgavs som
forovare av sexuella trakasserier. Ddremot angavs chef betriffande upplevelser av
mobbning, vilket i enlighet med Leymann (refererad till 1 Thylefors, 1999) kan ses som
vanligt. Undersokningsenkitens utformning var begrinsad satillvida att kon hos
forovaren inte kunde urskiljas. Dock &r det av intresse att papeka att mén vanligtvis blir
mobbade av min och att kvinnor i storre utstrickning mobbas av andra kvinnor
(Leymann, 1992, 1996). Aven om kvinnor mer sillan blir mobbade av min #r de méin
som mobbar kvinnor ofta deras chefer (Leymann, 1992, 1996). Detta ses som en
strukturell konsekvens av konsfordelningen 1 arbetslivet didr min ofta arbetar
tillsammans med andra mén och kvinnor med kvinnor. Gillande sexuella trakasserier
menar Magley, Waldo, Drasgow och Fitzgerald (1999) att det oftast 4&r mén som utsétter
kvinnor for sexuella trakasserier, samtidigt som det dven dr manliga forovare i de fall
min trakasseras sexuellt.

Forslag pa atgdrder och interventioner

Utifran den kartldggning som tidigare genomforts vid Foretaget och de i denna studie
pavisade sambanden mellan mobbning och sexuella trakasserier finns anledning att
uppge forslag pa interventioner syftandes till att forbittra situationen vid Foretaget. I
nedanstaende avsnitt ges darfor forslag pa atgiarder som Foretaget kan tillimpa i det
forebyggande och motverkande arbetet mot krinkande beteenden pa arbetsplatsen.

Bristande ledarskap framhalls av Einarsen (1999), Leymann (refererad till i Liefooghe
& Mackenzie Davey, 2001), Resch och Schubinski (1996), von Schéele (1996) och
Vartia (1996) som forhallanden som inverkar negativt pa forekomsten av mobbning pa
arbetsplatser. Detta 1 kombination med att resultatet faktiskt indikerar att personer i
ledande befattning utfor krinkande handlingar pa arbetsplatsen, skulle kunna innebira
att Foretaget kan vinna pa att utbilda ledare och chefer i att hantera olika typer av
problem rorande krinkanden beteenden som kan uppkomma pa arbetsplatsen.
Utbildning av ledare anges av von Schéele (1996) som en viktig del 1 forebyggande
arbete mot mobbning. Ledare har det yttersta ansvaret for att bade skapa ett gott
arbetsklimat och sjdlva agera forebilder. Genom att Oka ledares kunskaper om
mellanmiénskliga kontakter och uppkomsten av konflikter borde séaledes ledares
medvetenhet kring det egna beteendet 6ka, ndgot som rimligen d@ven borde medfora
mindre risk for att de sjdlva utfor kriankningar. Harvidlag dr det av betydelse att, i
enlighet med Einarsen m.fl. (1998), forse ledare med tillrdcklig kompetens och kunskap
i att hantera personkonflikter och trakasserier pa ett konstruktivt sétt samt utbilda dem i
att skapa forutsdttningar for ett klimat ddar mobbning och personkonflikter inte
accepteras. Samtidigt dr det dock av vikt att i enlighet med Einarsen m.fl. (1998)
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podngtera att konflikter och motsittningar dr en naturlig del i alla organisationer och
arbetsgrupper. Konflikter i sig dr varken nagot negativt eller positivt. Diaremot kan
konflikter i manga fall medféra negativa konsekvenser sasom samarbetssvarigheter,
minskad effektivitet och vantrivsel, om de inte hanteras professionellt. Hanteras
konflikter vl kan istéllet okad kreativitet, nyorientering, utveckling och problemlésning
fas till stand. Med tanke pa att en god hantering av konflikter dven kan leda till ett battre
samarbetsklimat inom arbetsgrupper och bland medarbetare, ses utbildning i
konflikthantering av i synnerhet chefer vara ett forslag pa en intervention for Foretaget.
I likhet med Bland och Stalcup (2001) foreslas olika typer av rollspel som beror fall av
krankande beteenden som ett inslag 1 utbildning av Foretagets ledare for att skapa en
tydligare forstaelse for krinkande beteendens uppkomst, karaktir och effekter. Detta
kan forslagsvis dven genomforas inom arbetslagen pa Foretaget med tanke pa att det var
vanligt att krdinkande beteenden utfordes av arbetskamrater. Vidare ses insatser, pa savél
chefs- som gruppniva, rorande etablerandet av normer och virderingar som viktiga
inslag for att forebygga krinkande beteenden pa Foretaget. Thylefors (1999) menar att
arbetsgrupper via teoretisk kunskap, reflektion och gruppdiskussioner kan utveckla sin
formaga till samarbete, kommunikation och social kompetens. Thylefors (1999) papekar
dven vikten av att vid upprepade tillfidllen diskutera normer och uppférande inom
arbetsgrupper, nagot som kan medfora att nya forhallningssitt skapas, vilket i sin tur
kan medfora att krinkande beteenden forebyggs.

Ett tydliggorande av Foretagets policy kring krinkande beteenden kan ytterligare
anges som forslag pa forebyggande atgirder, da forskning visat att en tydlig policy och
en lag organisatorisk tolerans gentemot sexuella trakasserier verkar hdmmande for
uppkomsten och utbredningen av trakasserier (Fitzgerald m.fl., 1997; Glomb m.fl.,
1997; Harned m.fl., 2002; O "Connell & Korabik, 2000). Aven Bland och Stalcup (2001)
foresprakar en tydlig och grinssittande policy gentemot sexuella trakasserier i syfte att
motverka uppkomsten och utbredningen av denna form av krinkande beteende. En
viktig punkt som framhalls &r att organisationer aktivt maste arbeta med den
framarbetade policyn kring krinkande beteenden for att minska forekomsten. Ett steg i
att astadkomma detta skulle kunna vara att utbilda samtliga medarbetare i
organisationens policy kring trakasserier ddr begreppets innebord tydligt framkommer.
Vidare ar det enligt Bland och Stalcup (2001) av vikt att denna typ av utbildning klart
inbegriper de konsekvenser och sanktioner som organisationer tillimpar vid hindelser
av kridnkande beteenden pa arbetsplatsen och att organisationer konsekvent efterlever
uppsatta atgirdsforfaranden. Annu en &tgird som kan tas i beaktande #r att
organisationens ledning vid aterkommande tillfillen forklarar och presenterar policyn
och procedurer forknippade med kriankande beteenden for de anstédllda, for att
synliggora organisationens standpunkt gillande acceptabla beteenden och attityder.
Utifran detta kan det anses vara av betydelse for Foretaget om foretagsledningen
tillsammans med andra personer i ledande befattningar ansvarar for att tillgodose de
anstillda med radande policy. For att gora policyn dn mer tillgdnglig for Foretagets
anstéllda kan denna hingas upp runtom pa arbetsplatsen, vilket dven foreslas av Bland
och Stalcup (2001). Ytterligare sdkerstdllning av att medarbetarna tar del av
organisationens standpunkt i fragan om kridnkande beteenden kan erhallas genom att
Foretaget, i enlighet med Bland och Stalcups (2001) rekommendationer, arligen
tillhandahaller samtliga anstdllda en kopia pa policyn som sedan dven skall
undertecknas som en bekriftelse pa att policyn dr genomlist och accepterad.
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Som ovan niamndes ses utbildning av savil medarbetare som ledare i organisationens
policy gentemot krinkande beteenden som en atgird i forebyggande arbete mot
krinkanden beteenden pa Foretaget. Mojligen kan utbildning av detta slag paborjas
redan vid introduktionen av nyanstdllda. Representanter fran foretagsledningen
tillsammans med personer i ledande befattning skulle vid introduktionen med fordel
kunna presentera, forklara och diskutera policyn for att pa sa sitt vid ett tidigt stadium
tydliggora organisationens forhallningssitt kring krinkande beteenden.

Da det har visat sig att ett tydligt tillvigagangssitt for rapportering hianger samman
med minskad forekomst av trakasserier (Bulger, 2001), dr det av stor vikt att
organisationens policy mot krinkande beteenden ar lattforstaelig och tydlig betréffande
anmalnings- och rapporteringsprocedurer. Nir det giller behandling av klagomal menar
Einarsen m.fl. (1998) att det dr en fordel om det pa arbetsplatser finns en oberoende
instans som enskilda individer kan vinda sig till for radgivning om hantering av
eventuella konflikter. Detta for att mojliggora att konflikter 16ses innan de eskalerar 1
trakasserier. Organisationer kan med fordel utse flera personer som agerar radgivare for
medarbetare, vilket framhalls av Smalensky och Kleiner (1999) som en nodvindighet
for att kunna arbeta forebyggande. Nagot som Foretaget kan dra nytta av 4r om bade en
kvinnlig och en manlig resursperson utses, da kvinnliga medarbetare eventuellt kan
kidnna sig mer bekvidma i att rapportera eventuella trakasserier till en kvinnlig person,
och vice versa for médnnen. Det kan dven vara positivt om dessa resurspersoner ansvarar
for utbildningen av organisationens policy, savil bland ledare, arbetsgrupper som
nyanstillda for att pa sa sitt oka trovirdigheten for policyn och fortroendet for
resurspersonerna (Smalensky & Kleiner, 1999).

Sammanfattningsvis kan sidgas att en fokusering pa ledarutbildning i krdnkande
beteenden och konflikthantering, norm- och virderingsséttningar i arbetsgrupper samt
ett tydliggdrande kring policy, resurspersoner, rapporteringsprocedurer och sanktioner
ses som goda insatser 1 ett forebyggande arbete mot krinkande beteenden vid Foretaget.
Studiens resultat visade att savdl mobbning som sexuella trakasserier forekom och att
det hdaremellan dven forelag samband, samtidigt som identifierade skillnader mellan
kon, fodelseland och anstdllningsform Overlag var mindre tydliga. Med anledning av
detta kan svarigheter foreligga med avseende pa mer riktade forbéttringsaktiviteter inom
Foretaget. Mojligen vore det hdrav vara av betydelse om de atgiardsforslag som tas i
beaktande genomfors pa bred front och att dessa aktivt och regelbundet behandlas i det
motverkande och forebyggande arbetet mot krinkande beteenden pa Foretaget.

Kritisk granskning

Det externa bortfallet blev vid den genomfdrda undersokningen relativt stort, vilket
kan ha inverkat negativt pa studiens validitet. Vidare kan undersokningens reliabilitet ha
paverkats av att svarsalternativen for de olika foreteelserna av mobbnings- respektive
sexuell karaktdr som deltagarna ombads ta stillning till i enkéten, endast var pa en
tregradig skala. Detta kan ha inskrdnkt deltagarnas atergivning av sina upplevelser,
nagot som i sin tur kan ha begrinsat mojligheten att erhalla en mer nyanserad bild av
forekomsten av mobbning och sexuella trakasserier pa arbetsplatsen.

Da studien var en tvirsnittsstudie kan faststéllandet av eventuella orsakssamband ha
begrinsats, vilket skulle kunna motverkas av att longitudinella studier genomfors.
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Forslag till vidare forskning

Vidare undersokningar av forekomsten av mobbning och sexuella trakasserier pa
Foretagets olika avdelningar, skulle kunna bidra till en 6kad forstaelse for skillnader
inom organisationen med avseende pa bland annat olika attityder och arbetssitt mot
krinkande beteenden. Studier pa avdelningsniva skulle dven kunna underlitta
vidtagande av atgirder, pa sa sitt att eventuella forbattringsaktiviteter ldttare kan riktas
riatt och skapa forutsittningar for forankring i och med att atgidrderna bryts ned pa
grupp- eller individniva. For att ytterligare ©ka mojligheten till att leda in
atgdrdsinsatserna pa ritt niva kan pa avdelningsniva dven kvalitativa studier i form av
exempelvis intervjuer eller fokusgrupper genomforas.

Vidare efterfragas forskning kring eventuell inverkan som mojlighet till kontroll i
arbetet samt monotoni och arbetsbelastning har pa forekomsten av sexuella trakasserier.
Detta med anledning av att kunna dra slutsatser om huruvida anstéllningsform har
betydelse betrdffande upplevelser av sexuella trakasserier.
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