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Abstract

In 2017 a culture of sexual harassment was brought to attention by the #metoo movement in
many different types of workplaces all over the world. In Sweden this led to political initiatives
regarding the work environment which included an investigation for sanctions against the
employers who does not follow the Swedish Discrimination Act. In spite of the employer’s
legal obligation to prevent sexual harassment it can still be found in organizations today.
Previous research shows that it is difficult to effectively implement measures to prevent sexual
harassment in organizations.

The aim of this study is to find out if there is a difference in the preventative and reactive
measures regarding sexual harassment pre and post the #metoo movement. Furthermore, the
study aims to identify flaws in the preventative and reactive measures that the organizations
have applied. Finally, it examines what causes changes in how the organization manages sexual
harassment since the #metoo movement. The examining of an organization in a male dominated
industry showed that the organization have indeed changed the way they manage sexual
harassments since the #metoo movement. By comparing the change in the organizations
documents with what interviewees described we found that the two corresponded well.

Changes were identified both in the preventative and reactive measures taken in the
organization. Yet, flaws were identified in the preventative measures taken regarding sexual
harassments. The study showed that the #metoo movement has changed the institutionalized
myths in the Swedish society and made a difference in how the organization manages sexual
harassment in order to maintain their legitimacy.
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Sammanfattning

Ar 2017 spreds #metoo-rorelsen som en 16peld dver hela virlden. Kulturen av sexuella
trakasserier pa arbetsplatser uppmérksammades 1 olika typer av branscher dven hér i Sverige.
Detta ledde till politiska initiativ géllande arbetsmiljon, bland annat en utredning om skarpare
sanktioner mot de arbetsgivare som inte foljer diskrimineringslagen. Trots att arbetsgivare
enligt lag ar skyldiga att forhindra sexuella trakasserier forekommer det fortfarande fall i
organisationer idag. Tidigare forskning visar att det inte sédllan forekommer svérigheter nir
organisationer ska implementera atgérder mot sexuella trakasserier.

Syftet med denna studie &r att undersdka om det finns skillnader i organisationens preventiva
och reaktiva atgédrder gillande sexuella trakasserier fore och efter #metoo-rérelsen. Vidare &r
maélet att identifiera brister i de preventiva samt reaktiva dtgirder som organisationen anvander
sig av. Till sist &r vi intresserade av att undersoka vad den eventuella fordndring som har skett
géllande hur organisationen hanterar sexuella trakasserier sedan #metoo-rorelsen beror pa.
Genom intervjuer och dokumentstudier pd en organisation inom en mansdominerad bransch
fann vi att intervjupersonernas upplevelser dverensstimde med dokumentet till storsta del.

Vi kunde identifiera fordndringar gédllande organisationens preventiva samt reaktiva atgérder
gillande sexuella trakasserier sedan #metoo-rorelsen. Dock fann vi &dven brister i
organisationens forebyggande arbete mot sexuella trakasserier. Avslutningsvis konstaterade vi
att #metoo-rorelsen har fordndrat de institutionaliserade myterna i det svenska samhallet vilket
resulterar i att organisationen forindrat sitt arbete med att hantera sexuella trakasserier for att
behalla sin legitimitet.

Nyckelord: #metoo-rorelsen, sexuella trakasserier, makt, legitimitet
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1. Inledning

I oktober 2017 startades #metoo-rorelsen i USA som sedan spred sig runt om i vérlden. Dock
har rorelsen sitt verkliga ursprung fran ar 2006 nar den amerikanska aktivisten Tarana Burk
myntade begreppet (DN, 2020). #metoo-rorelsen uppmirksammade en kultur av sexuella
trakasserier 1 de flesta vésterldndska lidnder, sa dven i Sverige (Arbetsmiljoverket, 2017). Det
blev ocksa tydligt att ménga berittelser tog plats 1 arbetsmiljon. Detta ledde till att fragan togs
upp pé politisk niva, vilket resulterade i en utredning om skarpare sanktioner mot arbetsgivare
som inte foljer diskrimineringslagen (Regeringen, 2019).

Att forebygga och bekdmpa sexuella trakasserier i samhéllet kraver ett aktivt och 1dngsiktigt
arbete och trots att det var drygt tre ar sedan rorelsen startade krivs det ett fortsatt aktivt arbete
for att bekdmpa sexuella trakasserier (Regeringen, 2020). Till f6ljd av #metoo-rorelsen har
problemet med sexuella trakasserier aktualiserats och lyfts fram till bdde allménheten och
makthavare.

1.1 Bakgrund och problemdiskussion

I arbetsmiljoundersdkningen frdn 2017 som genomfordes av Statistiska Centralbyran pd
uppdrag av Arbetsmiljoverket framgér det att 30 procent av kvinnor i ldrarna 16-29 &r under
de senaste tolv ménaderna har utsatts for sexuella trakasserier av chefer och/eller medarbetare.
Detta kan jamforas med mén i samma &aldrar dir siffran dr betydligt 14gre: mindre dn fem
procent (SCB, 2017).

Sexuella trakasserier uppstér pa arbetsplatser for att anstéllda har behov av att behélla sin makt
i relation till andra (Berdahl, 2007). Genom att tolka sexuella trakasserier som att det inte
handlar om ett sexuellt begir, utan istillet som ett redskap for att behalla maktrelationen mellan
konen framgér det att makt &r det bakomliggande incitamentet for att sexuella trakasserier
forekommer. I samklang med Berdahl (2007) menar ocksa Gillberg (2018) att
maktfordelningen dr den grundldggande orsaken till att sexuella trakasserier uppstar. Denna
ojdmna maktfordelning fortlever pa grund av de forvintningsstrukturer som finns i samhéllet
pa de olika kdnen. Min har i storre utstrdckning, bade historiskt och idag, storre makt och mer
status dn kvinnor (Gillberg, 2018).

Kvinnor inom mansdominerade branscher har storre risk for att uppleva sexuella trakasserier.
Kvinnor som uppvisar tendenser som ses som manliga i mansdominerade branscher, samt méin
som uppvisar kvinnliga beteenden, utsétts for sexuella trakasserier dd gruppens normer inte
efterlevs, vilket upplevs som ett hot. Hotet bestér i att de normer for konsroller som finns i
gruppen utmanas och skiljelinjerna mellan manligt och kvinnligt suddas ut (Berdahl, 2007). Det
ar enligt lag arbetsgivarens ansvar att forhindra att sexuella trakasserier sker pa arbetsplatsen
(Arbetsmiljoverket, 2020). Vad som betraktas som sexuella trakasserier dr enligt 1 kap. 4§
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DiskL ett upptrddande av sexuell natur som krénker nagons vérdighet (diskrimineringslagen
SFS 2008:567). For att forhindra sexuella trakasserier implementerar organisationer preventiva
samt reaktiva atgdrder. Preventiva atgérder som organisationer kan implementera dr bland annat
nolltoleranspolicys, utbildningar samt att minska kénda riskfaktorer sdsom exempelvis en
ojadmn konsfordelning (Gutek, 1985; Fitzgerald m.fl., 1995; Fitzgerald m.fl., 1997). Reaktiva
atgdrder &dr atgdrder som vidtas dd sexuella trakasserier har uppstatt. De reaktiva dtgérder som
har visat sig vara effektiva innebdr exempelvis ett visselbldsarsystem, som innebdr att
anméilningar av oegentligheter i organisationen kan ske anonymt, samt ett atgardssystem med
pafoljder for “forovaren” (McCann, 2005).

Nér organisationer ska implementera preventiva samt reaktiva atgérder mot sexuella
trakasserier uppstir inte sdllan svérigheter. En av svarigheterna dr att definiera sexuella
trakasserier, da definitionen inte &r helt sjilvklar (McDonald, 2012). Samtidigt har lite
forskning gjorts pd huruvida makt spelar in i forekomsten av sexuella trakasserier och vilka de
som utsitter andra for sexuella trakasserier dr. Bristen pa en allméingiltig definition av begreppet
sexuella trakasserier, okunskapen om makt som en orsak samt lite kunskap om ”forévaren”
resulterar i att organisationer har svart att forebygga uppkomsten av sexuella trakasserier. Detta
betyder att inga effektiva preventiva atgérder kan implementeras om inte organisationen har
kunskap om orsakerna bakom sexuella trakasserier (Quick & McFayden, 2017).

Organisationen i denna studie &r ett tillverkande industrifdretag verksamma inom en
mansdominerad bransch. Organisationen har sitt huvudkontor i Sverige, men &r dven
verksamma internationellt. Genom att studera hur en organisation i en mansdominerad bransch
eventuellt har fordndrat de preventiva samt reaktiva atgdrderna fOr att hantera sexuella
trakasserier efter #metoo-rorelsen dr véart mal att identifiera samt analysera de férdndringar som
eventuellt finns 1 hantering fore och efter rorelsen.

1.2 Syfte och forskningsfragor

Syftet med denna studie &r att undersdka om det finns skillnader i den valda organisationens
preventiva samt reaktiva atgérder gdllande sexuella trakasserier fore och efter #metoo-rorelsen
samt om de anstillda upplever en fordndring. Med stdd av teorin identifieras brister i de
preventiva samt reaktiva atgérderna som organisationen implementerat och forslag tas fram pa
hur organisationen kan forbéttra dessa. Vidare analyseras varfor organisationen véljer att
anvinda de preventiva samt reaktiva atgdrder de anvédnder idag.



Studien har dirfor utgétt frdn f6ljande forskningsfragor:
- Hur sag organisationens preventiva och reaktiva atgarder géllande sexuella trakasserier
ut innan #metoo och hur ser det ut idag?
- Vad kan organisationen gora annorlunda for att forebygga och hantera sexuella
trakasserier?
- Varfor véljer organisationen att anvinda de preventiva samt reaktiva atgarder som de
anvinder idag?

1.3 Avgriansningar

Da sexuella trakasserier som fenomen berdr hela samhéllet har vi valt att avgransa det till att
endast studera det som ett organisationsfenomen pa grund av den begrinsade tidsperiod for
genomforandet av undersokningen. Denna studie &r ocksa avgrdnsad till att undersoka
fenomenet i Sverige samt inom en mansdominerad bransch, den dmnar dérfor inte undersoka
hur fenomenet yttrar sig i andra organisationer eller branscher. Studien dr begrinsad till att
genomforas under tio veckor och utan finansiella bidrag. P& grund av detta har undersdkningen
avgransats till att endast undersoka ett fall samt att den dven dr avgrinsad till att endast
undersoka sexuella trakasserier i forhdllande till kvinnor och mén.



2. Metod

[ detta kapitel presenteras metoden som anvdints i denna studie. Vidare beskrivs fordelar och
nackdelar med forskningsdesignen, hur urvalet har genomforts, hur datainsamlingen gdtt till,
hur vi genomfort dataanalysen, en presentation av intervjupersonerna samt organisationens
dokument och hur vi hanterat de forskningsetiska principerna. Avslutningsvis presenteras
metodkritik for att underldtta kritisk granskning av studien samt att motivera den valda
metoden.

2.1 Forskningsdesign

Syftet med denna studie &r att undersdka om det finns skillnader i organisationens preventiva
samt reaktiva dtgirder gillande sexuella trakasserier fore och efter #metoo-rorelsen, vad
organisationen kan gora annorlunda samt slutligen analysera vad den eventuella fordndringen
sedan #metoo-rorelsen beror pa. For att uppna detta syfte har vi valt att genomfora en kvalitativ
fallstudie. Den kvalitativa ansatsen vi valt i fallstudien utgdr fran att skapa forstaelse for
komplicerade sociala fenomen som inte & mdjliga att mata kvantitativt (Eisenhardt &
Graebner, 2007). Sexuella trakasserier, som dr fenomenet som studeras i denna studie, ar
komplicerat pé grund av att det &r ett svarfdngat begrepp som kan innebéra olika saker for olika
personer. Detta gor att det dr problematiskt att skapa en kvantitativ undersdokning som fingar
begreppet korrekt. Sexuella trakasserier dr dven ett kinsligt amne for ménga, vilket kan paverka
organisationers och intervjupersoners vilja att delta i studien.

Med hjélp av berittelser och upplevelser fran subjekten i studien dr det mojligt for oss forskare
att genom subjektens ogon se fenomenet. Det mojliggor analys av subjektens upplevda
verklighet (Bryman & Bell, 2017). Detta dr nddvandigt for studien da vi studerar en fordndring
1 organisationen med hjdlp av organisationens dokument samt de anstilldas uppfattningar om
organisationens arbete med sexuella trakasserier. Dérfor dr det komplicerat att studera
fenomenet med en kvantitativ metod. Med detta menar vi att exempelvis en enkdtunders6kning
angdende sexuella trakasserier varit oldmplig dd intervjupersoner skulle haft littare att dels inte
delta overhuvudtaget och dels inte svara sanningsenligt pa frdgorna. En enkdtunders6kning
skulle heller inte gett tillrackligt utférliga svar om fenomenet och vi hade inte haft mgjlighet att
stdlla foljdfragor.

Den kvalitativa forskningsansatsen dr dven lamplig d& en del av syftet i denna studie &r att se
organisationens fordndring sedan ett visst skeende, i detta fall #metoo-rorelsen. Studien utgick
fran att beakta tidsperspektivet genom att ldgga betoning pa organisationen som en process. Det
innebdr att var utgangspunkt inte var att finna beroende och oberoende variabler, utan istéllet
finna forklaringar i de héndelser som skett dver tid (Bryman & Bell, 2017). De hindelser vi
utgér ifran i denna studie dr #metoo-rorelsen samt en del av organisationens dokument frén
2009-2019.



Fallstudiedesignen anvénds till att studera processer och forandringar (Patel & Davidson,
2003). I enlighet med syftet, vilket dr att undersdka fordndringen i organisationen sedan
#metoo-rorelsen, menar vi déarfor att detta &r den ldmpligaste studiedesignen att anvénda.
Genom att studera ett specifikt fall far vi mojlighet att bygga rika forklaringar med ett
ideografiskt synsétt som har till mal att belysa de processer och fordndringar som sker i detta
specifika fall (Bryman & Bell, 2017). Fallstudie som design ger oss sdledes mojlighet att géra
ett djupdyk i organisationen genom att ta del av dess olika datakéllor som policys och
atgdrdsplaner for att senare jamfora dessa med subjektens beréttelser 1 forhallande till #metoo-
rorelsen. Detta ger en nyanserad bild av fenomenet i relation till #metoo-rorelsen, vilket
resulterar i mojligheten att genomfora en analys grundat pé dessa rika forklaringar.

Vi har valt att genomfora studien med en abduktiv ansats. Nér vi pabdrjade insamlandet av
empirin utgick vi fran teorin att vi skulle finna olikheter mellan organisationens dokument och
intervjupersonernas upplevelser av fordndringen av de preventiva samt reaktiva dtgérderna
géllande sexuella trakasserier fore och efter #metoo-rorelsen. Efter paborjad insamling insag vi
att vér teori inte kunde bekréftas, da det inte fanns nagra skillnader mellan organisationens
dokument och de anstilldas erfarenheter. Detta ledde till att vi utvecklade var teori utefter vad
vi ansdg var intressant och Overraskande i empirin. Vi kunde se att organisationen hade
forbattringsomréden 1 frdga om hur de arbetar preventivt med sexuella trakasserier samt att vi
intresserade oss for varfor organisationen viljer att arbeta med frdgan pé det séttet som de gor
idag. Detta ledde till att vi utvidgade och kompletterade var sekundérdata i linje med denna nya
teori (Patel & Davidson, 2003).

2.2 Urval

Valet av organisation for denna fallstudie har baserats pa ett bekvimlighetsurval (Bryman &
Bell, 2017). Da fenomenen som studien avsag méta utgick ifrén att vi forfattare fick tillgéng till
ménga delar av organisationen, saisom dokument och intervjupersoner, var det centralt for
studien att vi kunde garantera tilltrdde. I dessa avseenden ansdg vi att det forefoll passande att
studera en organisation som vi forfattare redan hade tillgang till genom kontakter.

Valet av organisation baserades dven pa att organisationen i fallstudien idealiskt skulle vara en
stor, viletablerad organisation med utarbetade personaldokument. Genom fallstudien skulle vi
sedan kunna analysera dessa dokument tillsammans med intervjuerna for att fa en heltickande
bild av hur organisationen arbetade med fenomenet. Organisationen skulle dven vara etablerad
vél innan ar 2017, d& #metoo-rorelsen intrdffade, for att vi skulle ha mojlighet att jimfora
organisationens arbete med sexuella trakasserier fore och efter rorelsen.

Nér organisationen vél var utvald noterade vi att den var verksam inom en mansdominerad
bransch. Detta var ingenting vi baserade urvalet pa, men det kom att bli en ytterst intressant
aspekt som vi sedan byggde vidare pad genom den abduktiva ansatsen i empiriinsamling och
analys (Patel & Davidson, 2003).



Urvalet av intervjupersoner skedde i tva steg. Initialt baserades urvalet av intervjuperson pé ett
bekvamlighetsurval da vi forfattare, som tidigare nimnts, hade en kontakt pd organisationen.
Bekvamlighetsurvalet anvidndes vid urvalet av intervjuperson till pilotintervjun. Utifrdn detta
forsta urval anvédnde vi sedan ett snobollsurval kombinerat med ett stratifierat malstyrt urval
genom att var initiala kontakt i sin tur kontaktade resterande intervjupersoner (Bryman & Bell,
2017).

De inklusionskriterier som anvéndes i1 det sekundéra urvalet av intervjupersoner var att de skulle
vara anstéllda vid organisationen, med varierande hierarkiska stéllningar samt att de skulle vara
ungefdr hilften kvinnor och hilften mén. Anledningen till att vi valde dessa inklusionskriterier
var for att minimera partiskhet genom att fa olika perspektiv och dka trovérdigheten (Eisenhardt
& Graebner, 2007). Genom att intervjua subjekt frdn olika hierarkiska nivder dmnar vi
minimera risken for att medarbetare med storre ansvar endast kommer till tals vilket kan
paverka studiens resultat. Den jimna konsfordelningen av intervjupersoner later oss fa en
nyanserad bild som inte baseras pa endast det dominerande konet i branschen. En annan
anledning till att vi ville ha en jimn férdelning mellan kvinnor och mén var att kvinnor, speciellt
inom mansdominerade branscher, har storre risk att drabbas av sexuella trakasserier (Berdahl,
2007; SCB, 2017).

2.3 Datainsamling

For att samla in relevant primérdata till denna studie har vi valt att anvdnda oss av
semistrukturerade intervjuer, dd intervjuer dr ett starkt redskap inom den kvalitativa forskningen
(Eisenhardt & Graebner, 2007). Semistrukturerade intervjuer innebér att vi utgétt fran en
intervjuguide med specifika teman som ska berdras. Samtidigt dr vi fria att stélla foljdfragor,
dndra ordningen pé fragorna samt att vi ger utrymme for intervjupersonen sjélv att formulera
svaren pa det sétt hen sjdlv vill (Bryman & Bell, 2017). Vi samlade dven in primérdata i form
av dokument frén organisationen i samband med intervjuerna.

Semistrukturerade intervjuer dr ocksd att foredra eftersom intervjuerna genomfors av tva
forfattare, da vi kan sédkerstélla att vi haller oss till samma huvudteman, till skillnad fran om vi
hade genomfort ostrukturerade intervjuer (Bryman & Bell, 2017). For att generera den data som
behovs for att genomfora studien har vi utfort 20 stycken semistrukturerade intervjuer!. Detta
for att fa in tillrdckligt med information for att stirka tillforlitligheten, exempelvis genom att
intervjua personer med olika positioner, kon och anstdllningstid. Genom att intervjupersonerna
representerar olika positioner pa organisationen, till exempel “Medarbetare” och “Chef”, far vi
en mangsidig bild av den organisatoriska verkligheten som ger oss mojlighet att senare
analysera dessa. Vi beddmde att vi samlat in tillrickligt mycket information genom intervjuer
nér vi ansdg att vi hade intervjumaterial som representerade en méngfacetterad bild av den
organisatoriska verkligheten.

' se Tabell 1
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Genom att mellan intervjuerna ga igenom materialet och lagga till eller ta bort fragor i
intervjuguiden hittade vi nya teman som var intressanta att undersoka (Eisenhardt & Graebner,
2007). Exempelvis utvecklade vi fragorna under kategorin sexuella trakasserier frin att handla
om huruvida intervjupersonen sjdlv hade blivit utsatt for sexuella trakasserier i pilotintervjun
till hur intervjupersonen upplever att organisationen hanterar sexuella trakasserier?. Darefter
utvecklade vi intervjuguiden ytterligare genom att ldgga till en frdga om huruvida
intervjupersonen hade forslag pa vad organisationen skulle kunna goéra annorlunda. Dessa
dndringar skedde sdledes som ett resultat av vad tidigare intervjuer hade visat. I takt med att
intervjuerna fortlopte och vi upptickte nya teman valde vi dven att fordjupa oss i dessa nya
teman teoretiskt genom att soka tidigare forskning baserad pa dessa teman. Pa sé vis utvecklades
studiens riktning samtidigt som intervjuerna fortskred.

Intervjuerna genomfordes via telefon alternativt Skype eller Teams, som &r onlinebaserade
samarbetsverktyg, istdllet for att ses pd plats pa grund av den rddande Covid-19-pandemin
(Folkhédlsomyndigheten, 2020). Majoriteten av intervjuerna som genomfordes via Skype
alternativt Teams var videosamtal. Resterande intervjuer utfordes som rostsamtal. Vid 19 av 20
intervjutillfdllen var bada forfattarna narvarande. En av forfattarna hade huvudansvaret for att
stdlla frdgor och den andra lyssnade samt stillde eventuella foljdfrdgor. Forfattarna varierade
mellan att ha huvudansvar {or intervjuerna. Vid genomforandet av intervjuerna anviande vi oss
av en intervjuguide® och vi spelade dven in intervjuerna samt transkriberade dem efter att alla
intervjuer var genomforda for att senare kunna analysera resultatet av dem pa ett tillforlitligt
stt.

Den sekundirdata som anvinds i denna studie bestér av tidigare forskning samt litteratur inom
dmnet. For att samla in tidigare forskning gjordes sdkningar i olika erkénda databaser: Google
Scholar, Goteborgs Universitetsbibliotek samt Emerald.

2.4 Dataanalys

Totalt uppgick transkriberingarna av intervjuerna till 131 A4-sidor och vi valde darfor att dela
upp materialet mellan oss forfattare for att det skulle vara ldttare att hantera. Darefter pdborjade
vi kodningsprocessen, vilken inleddes av att vi ldste igenom en intervju i taget for att fa en
uppfattning om vilka teman som var relevanta. Efter att vi last igenom intervjun en gang liste
vi den igen och pdbdrjade kodning. Eftersom transkriberingarna gav en komplicerad och stor
mingd data borjade vi med en sorteringsprocess, vilket dr en betydelsefull arbetsprocess nér
man producerat en stor miangd data (Dalen, 2015). Sorteringsprocessen utmynnade i att vi valde
att avstd fran att koda delar av intervjumaterialet som vi ansag inte var relevanta utifran studiens
syfte och forskningsfragor. Exempelvis valde vi att inte koda de delar dir intervjupersonerna
talade om sina erfarenheter av #metoo-rorelsen utanfor organisationen. Frigor om
intervjupersonernas upplevelser av #metoo-rorelsen i stort var endast tankt som en inledning av

2 se Bilaga 1
3se Bilaga 1
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fragorna om organisationens paverkan av #metoo-rorelsen, vilket gjorde att dessa svar inte var
relevant for analysen.

Nér vi genomforde kodningen identifierade vi ord, teman eller meningar som vi ansig var
relevanta for studiens syfte. Koderna var av olika art sisom: “Exempel”, som betecknade
intervjupersonens exempel ur den organisatoriska vardagen, “Kritik”, dir intervjupersonen
kritiserade organisationens sitt att hantera till exempel sexuella trakasserier “Reaktion” och
“Tystnadskultur” med mera. Vi kodade &ven intervjusvar vi ansdg var avvikande eller
overraskande. Vi dokumenterade ocksd nédr vi utifrén transkriberingarna kunde dra paralleller
till teorier, till exempel nér intervjupersoner talade om tystnadskultur kodade vi det som
“Legitimitet”.

Utifran dessa koder sammanstillde vi sedan ett nytt gemensamt dokument dér vi grupperade
koderna utifrén kategorier. I detta steg sorterade vi bort koder som vi ansag inte var relevanta
for att besvara forskningsfragorna, till exempel “Subtila trakasserier” och “Individualitet”. Vi
slog dven ihop kategorier som vi ansdg hade samma betydelse, men som vi eftersom vi kodat
pa varsitt hall hade lagt under olika koder. Ett exempel pa kategorier identifierat utifran koderna
vi ansdg var relevanta dr “Foretagskultur”, “Alder”, “Jimstilldhet”, “Jargong”,
“Mansdominerat” och “Tystnadskultur”. Dessa kategorier valde vi sedan att sammanstélla
under ett storre huvudtema. I exemplet ovan anvédnde vi “Kultur” som gemensamt tema for de
olika kategorierna.

Nér kategorierna var fardigstdllda diskuterade vi forfattare gemensamt vilka som var mest
relevanta utifrdn syftet och hur de horde ihop. Samtidigt som vi diskuterade detta sdkte vi dven
upp relevant sekundirdata for att kunna koppla de kategorier vi identifierat till redan existerande
forskning. Exempelvis identifierade vi “Makt” som ett tema vilket ledde till att vi sdkte upp
forskning relaterat till detta begrepp, exempelvis Berdahl (2007). Processen med att soka upp
tidigare forskning ledde till att vi ytterligare kunde precisera vad vi ville presentera i
resultatkapitlet. Darfor sorterade vi bort vissa kategorier igen nér vi valde vilka kategorier vi
ville presentera i resultatkapitlet.

Efter att vi fardigstéllt empirikapitlet tillimpade vi en abduktiv ansats i analysen genom ett
samspel mellan den empiri vi samlat in samt tidigare forskning (Patel & Davidson, 2003). Detta
gjorde att vi fick en méngfacetterad bild av de bakomliggande forklaringarna pa fordndringen
som skett i organisationen. Denna teknik, som tilliter oss att I6pande pendla mellan empiri och
teori, gor att vi inte 1ater analysen styras av tidigare forskning. Istéllet 14t vi empirin styra vilken
riktning analysen skulle ta med stdd av tidigare forskning. Vi valde att anvinda citat vid
analysen av materialet for att kunna skildra intervjupersonernas svar pd ett tydligt och
tillforlitligt sétt (Jacobsen, 2002). Vi byggde analysen utifrdn de teman vi identifierat i
kodningen som vi ansdg var intressant i kombination med var teoretiska referensram med mélet
att besvara syftet med studien.
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2.5 Intervjupersoner

I tabellen nedan presenteras alla intervjupersoner som medverkade i studien. Totalt deltog 20

intervjupersoner i studien och alla medverkande var under intervjutillfillet anstdllda pd
organisationen som undersoktes. For att sikerstilla bdde den externa och interna anonymiteten
for intervjupersonerna och organisationen presenteras inte den exakta anstéllningstiden utan

beskrivs med olika tidsintervall.

Intervju- Kon Position Anstillning | Datum Intervju | Antal sidor
person stid - transkribering
langd Times new

roman, 12 pkt,
radavstand 1,15

Pilotintervju | Man Chef 10 + ér 29/09-20 | 20 min | 6 A4

1 Kvinna | Chef 10 + ar 16/11-20 | 29 min | 6 A4

2 Kvinna | Teamleader | 1-5 ar 16/11-20 | 48 min | 10 A4

3 Kvinna | Medarbetare | 5-10 ar 16/11-20 | 22 min | 6 A4

4 Kvinna | Medarbetare | 5-10 ar 17/11-20 | 46 min | 8 A4

5 Kvinna | Teamleader | 5-10 ar 17/11-20 | 28 min | 5 A4

6 Man Chef 1-5 ar 17/11-20 | 17min | 5 A4

7 Man Chef 10 + ar 17/11-20 | 24 min | 5 A4

8 Man Chef 10 + ar 18/11-20 | 33 min | 8 A4

9 Kvinna | Chef 10 + ar 18/11-20 | 27 min | 6 A4

10 Kvinna | HR 10 + ar 19/11-20 | 42 min | 8 A4

11 Man Teamleader | 5-10 ar 19/11-20 | 499 min | 7 A4

12 Man Medarbetare | 10 + ar 19/11-20 | 16 min | 5 A4

13 Kvinna | Teamleader | 1-5 ar 19/11-20 | 24 min | 5 A4

14 Kvinna | Chef 1-5 ar 20/11-20 | 50 min | 7 A4

15 Man Teamleader | 1-5 ar 20/11-20 | 33 min | 8 A4

16 Man Medarbetare | 1-5 ar 20/11-20 | 16 min | 5 A4

17 Kvinna | HR 5-10 ar 24/11-20 | 23 min | 6 A4

18 Kvinna | Chef 5-10 ar 25/11-20 | 16 min | 4 A4

19 Man Chef 10 + ar 25/11-20 | 27 min | 7 A4

20 Man Chef 10 + ar 27/11-20 | 17 min | 4 A4

Tabell 1: Lista over intervjupersoner.

2.6 Organisationens dokument

Vi har genom kontakt med intervjupersonerna fatt tillgdng till relevanta interna dokument frén
organisationen, vilket ger oss mdjlighet att undersoka eventuella skillnader fore och efter
#metoo-rorelsen. Dokumenten som presenteras representerar inte alla dokument som
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organisationen har producerat gillande sexuella trakasserier, men dessa dr de dokument som
Organisation X har valt att dela med oss. Detta betyder att dokumentet endast ger en begridnsad
bild av hur utvecklingen av dokumenten pa Organisation X ser ut dver tid.

For att sdkerstdlla intern och extern anonymitet for Organisation X har vi valt att inte anvinda
dokumentens originalnamn. Dokumentens innehéll varierar nagot, fran policys till utbildningar,
men vi har valt att anvidnda paraplybegreppet “dokument” for samtliga dokument, da samtliga
berdr Organisation X hantering av sexuella trakasserier. Nedan presenteras dokumenten i en
tidslinje for att ge en tydligare dverblick ndr dokumenten skapats i relation till #metoo-rorelsen.

Host
20009: 2018: 20109:
Dokument Dokument Dokument
1 2 4
2017: Var 2019:
#metoo Dokument
3

Figur 1: Tidslinje

Dokument 1 omfattar 16 sidor och beskriver Organisation X atgarder och mél gillande sexuella
trakasserier samt hénvisar till Diskrimineringslagen. Dokumentet beskriver inte vilka atgarder
som skulle tas ifall sexuella trakasserier skulle forekomma.

Dokument 2 omfattar 22 sidor och beskriver hela koncernens atgirder géllande sexuella
trakasserier med hanvisning till Diskrimineringslagen. Dokumentet beskriver vilka atgarder
som vidtas i det fall sexuella trakasserier forekommer. Dokumentet betonar att det dr chefens
ansvar att informera de anstéllda om atgérderna som ska vidtas. I dokumentet kommenteras
dven #metoo-rorelsen samt kommentarer frdn Vd:n.

Dokument 3 omfattar 6 sidor och ar ett inldrningsmaterial till en utbildning géllande
organisationens policy for mangfald och inkluderande kultur pa arbetsplatsen dér sexuella
trakasserier inkluderas. Dokumentet beskriver organisationens handlingsplan med tillhérande
atgirder for att motverka sexuella trakasserier samt att ansvaret ligger hos badde chefer och
medarbetare.

Dokument 4 omfattar 7 sidor och &r producerat hosten 2019. Dokumentet beskriver policyn

gillande bland annat trakasserier vilken géller hela koncernen. Aven i detta dokument hinvisar
Organisation X till Diskrimineringslagen.
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2.7 Etiska stéllningstaganden

For att sikerstilla att denna studie utfors pa ett forskningsetiskt sétt har hela genomférandet av
denna studie skett i enlighet med de fyra forskningsetiska principerna: informationskravet,
konfidentialitets- och  anonymitetskravet, = samtyckeskravet samt nyttjandekravet
(Vetenskapsradet, 2017). Syftet med de etiska stillningstaganden &r att forebygga eventuella
krankningar, dvertrddelser och/eller skador som kan uppsté nér intervjupersonerna medverkar
1 forskningsstudien (Bryman & Bell, 2017).

Vi som forskare ansvarar for att dessa regler foljs samt att vi foljer de uppforandekrav som hor
thop med forskarrollen. Dessa krav innefattar exempelvis att vi talar sanning om var forskning,
strdvar efter att bedriva var forskning utan att skada andra individer, djur eller miljon samt att
metoder och resultat skall vara transparenta (Vetenskapsradet, 2017).

Informationskravet uppfylldes dé intervjupersonerna blev informerade om studiens syfte innan
intervjuerna genomfordes. Konfidentialitets- och anonymitetskravet uppfylldes genom att vi
sakerstdller intervjupersonernas anonymitet i undersokningen genom att obehdriga ej far
tillgdng till den data som samlats in samt att allt material fOrstors ndr studien ar
avslutad. Anonymitetskravet uppfylldes 4ven genom att organisationen i studien anonymiserats
och bendmnts “Organisation X’ och den studerade avdelningen ‘“Avdelning Y.
Samtyckeskravet uppfylldes dé intervjupersonerna frivilliga medverkade i studien samt att de
blev informerade om att de nér som helst kan vélja att avbryta sin medverkan i unders6kningen
utan att uppge skél till det. Nyttjandekravet uppfylldes dd den data som samlas in endast
anvénds till studiens syfte och inte sprids vidare till obehoriga (Bryman & Bell, 2017).

2.8 Metodkritik

Det forekommer kritik mot kvalitativa forskningsmetoder: sdsom bristen pa opartiskhet,
generaliseringsbarhet samt replikerbarhet. Kritiken av bristen pé opartiskhet baseras pa en brist
pa transparens vid val av forskningsfrdgor samt de “néra relationer” till intervjupersonerna som
skapas genom en kvalitativ forskningsmetod (Bryman & Bell, 2017). For att beméta denna
kritik har vi tillimpat hogsta mojliga transparens i utformningen av forskningsfrdgorna.
Angaende relationerna till intervjupersonerna, som kan anses pdverka forskningens riktning,
har vi genom semi-strukturerade intervjuer kunnat fastsla forskningens riktning utan att pa
samma gang styra intervjupersonernas svar.

Generaliseringsbarheten i studien dr begridnsad da den endast dr baserad pa en organisation.
Syftet med studien dr dock inte att generera resultat som kan generaliseras till en population,
den &r inte heller tinkt att producera nya teorier. Mélet &r istdllet att analysera de
underliggande/dolda aspekter som ligger till grund for de eventuella fordndringar som pagar i
en viss organisation. Resultatet ska darfor ses som en mojlig, inte definitiv, forklaring.
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Kvalitativ forskning kritiseras dven betridffande bristen pa replikerbarhet. Denna kritik grundar
sig pd att studiens resultat dr paverkat av forskarens egna intressen samt intervjupersonernas
svar. Forforstaelsen som vi forskare besitter paverkar forskningsprocessen (Bryman & Bell,
2017). Vi valde att studera ett &mne som vi tycker &r intressant, vilket i forsta hand var
jamstélldhet. Dérefter fordjupade vi oss 1 &mnet for att finna ett omrade som var aktuellt samt
dér vi ansag att vi kunde bidra med betydelsefull forskning. Vi &r medvetna om att var
forforstielse och véra vérderingar kan ha influerat insamlingen av det empiriska materialet dd
vi dr intresserade av jamstilldhet och studerar en mansdominerad bransch (Bryman & Bell,
2017). Vi har genom att bifoga intervjuguiden for de semistrukturerade intervjuerna haft malet
att hoja graden av transparens. Replikerbarhet dr emellertid inte nagot som vi forfattare
efterstrdvade vid utformningen av denna studie. Genom att genomfora en kvantitativ studie
hade detta gétt att uppnd, men dr omdjligt pa grund av att vi soker analysera subjektiva
upplevelser som kriver kvalitativa data.

Vi har valt att genomfora studien med en abduktiv ansats. Detta innebar att det finns risk att vi
valt studieobjekt baserat pa tidigare erfarenhet (Patel & Davidson, 2003). Denna risk har
eliminerats genom att vi valt studieobjekt grundat pd huruvida vi kunde garantera tilltrade. Det
finns dven en risk att var utgdngs teori 1 den abduktiva ansatsen exkluderar andra alternativa
tolkningar (Patel & Davidson, 2003). Genom att vi beskrivit hur vér teori utvecklats &mnar vi
vara transparenta och forklara hur och varfor vi slutligen kommit fram till tolkningen som vi
presenterar.

Urvalet av fall och till viss del 4ven enheter i fallet dr baserat pa bekviamlighetsurval. Detta kan
kritiseras da valet av organisation inte baserats pa exempelvis grunderna av att det dr “det
typiska fallet” eller att det &r ett extremfall som studien vill belysa (Bryman & Bell, 2017).
Aven den forsta intervjupersonen har valts med samma urvalsteknik, vilket kan leda till en
skevhet i forskningen. Detta &r ndgonting vi dr hgst medvetna om, vilket gjort att vi inte pastar
att resultaten ar generaliserbara. Vi ansdg att tillgang till foretagets alla delar samt mdjlighet till
ménga intervjuer var nyckeln till att genomfora studien.

Tillforlitligheten 1 de semistrukturerade intervjuerna ma kritiseras utifran huruvida fragorna i
intervjuguiden mater de begrepp som vi avser att méta i studien. For att garantera detta har vi
genomfort en pilotstudie for att korrigera och utveckla frageguiden. De foljande semi-
strukturerade intervjuernas lingd varierar fran 16—50 minuter. Anledningen till denna stora
variation &r intervjupersonernas kunskaper om fenomenet.
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3. Teoretisk referensram

I foljande kapitel presenterar vi relevant teori som vi senare anvinder i analysen for att besvara
vdra forskningsfragor. Teorin presenteras under tre teman for att tydliggora kopplingen mellan
teori och syfte. Dessa teman dr Sexuella trakasserier och makt, Att hantera sexuella
trakasserier samt Organisationens overlevnad.

3.1 Sexuella trakasserier och makt

For att kunna undersdka de preventiva samt reaktiva dtgdrderna mot sexuella trakasserier i
organisationen dr det relevant att tydliggora varfor sexuella trakasserier uppstér. I studien
Harassment based on sex: Protecting social status in the context of gender hierarchy beskriver
Berdahl (2007) hur sexuella trakasserier dr sprunget ur viljan att forsvara en maktposition.
Tidigare forskning har utgatt frdn premissen att sexuella trakasserier hdrstammar fran ett
sexuellt motiv, vilket bor véndas till att betrakta det som ett forsok att bevara makt da en grupp
kéinner sig hotad (Berdahl, 2007). I linje med Berdahl (2007) har As (1978 & 2004 se Gillberg,
2018) identifierat olika harskartekniker som brukas for att maktfordelningen mellan kdnen
upprétthdlls. Objektifiering av kroppar, ér en av flera hirskartekniker som mén tillimpar mot
kvinnor, innebir att kroppars utseende anmirks i situationer di det ir irrelevant (As, 1978 &
2004 se Gillberg, 2018). Gemensamt for forfattarna dr relevansen for maktfordelning i
forhallande till sexuella trakasserier.

3.1.1 Tystnadskultur

Ett annat uttryck for maktfordelningen ar tystnadskulturen (Gillberg, 2018). Tystnadskulturen
ar ett samhélleligt fenomen som grundar sig i relationen mellan en fortryckande grupp och en
fortryckt grupp (Freire, 2004). Det handlar om att de styrande, det vill sdga fortryckarna,
avsiktligt skapar en 16gn om att de fortrycktas underlédgsenhet dr naturlig och rimlig. Detta leder
till att de fortryckta internaliserar den l6gnen och medverkar dirigenom till att fortrycka sig
sjdlva och anser att de sjélva dr mindre virda. De fortryckta kontrolleras genom denna process
och berdvas sin identitet och forblir dirfor tysta om sina erfarenheter. Tystnadskulturer skapas
genom normer och virderingar som fortryckare framhéver. Dock kan de fortryckta bli befriade
fran fortrycket och belysa tystnadskulturen genom undervisning (Freire, 2004).

Forutom forhéllandet mellan en fortryckande och fortryckt grupp finns det 1 allménhet en stark
informell maktbas som omger tystnadskulturer. En sddan maktbas innebir att personen som
besitter den makten har betydande utrymme for att avvika fran regler utan att det fér
konsekvenser samt att griansen for misstag dr hog och dverseendet markant. Omgivningen &r
ocksa villig att forsvara personer med stark informell maktbas eftersom att gd emot personen
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bedoms som mer riskabelt dd det dr hogst sannolikt att personen i slutindan dndéd kommer sta
som vinnare. Personer som besitter en svag informell maktbas har istéllet ett betydligt mindre
utrymme for att avvika fran regler och gransen for misstag ér lag. Sannolikheten for att omges
av stottning frdn omgivningen dr dven liten da det anses vara riskabelt d& personen férmodligen
inte kommer bli den slutgiltiga vinnaren (Gillberg, 2018).

Tystnadskulturen som uppmirksammades och beskrevs genom #metoo-rorelsen kan dven
uppfattas som en generell syn dir en viss grad av fortryck och trakasserier mot kvinnor utgor
en normaliserad, oundviklig och given del i kvinnors liv. #metoo-rorelsen har inte bara belyst
tystnadskulturen utan ocksa bristen pa jamstilldhet. Bristen pa jdmstélldhet yttrar sig i bland
annat loneskillnader mellan mén och kvinnor, fordldraledighetsuttag samt data over samhallets
ekonomiska resurser och maktkapital (Gillberg, 2018). Tystnadskulturen &r relevant for studien
eftersom det skulle kunna vara en forklaring till antalet anmélningar av sexuella trakasserier i
organisationen, vilket diskuteras vidare i analyskapitlet.

3.2 Att hantera sexuella trakasserier

Trots att organisationer idag dr mer jdmstédllda och i stdrre utstrickning mer benigna att
engagera sig mot sexuella trakasserier dn tidigare fortsitter sexuella trakasserier vara ett
ndrvarande problem i organisationer (Quick & McFayden, 2017).

Efter #metoo-rorelsen genomfordes mer forskning kring &mnet dar exempelvis begrepp som
#metoo-management uppstod (Siverbo m.fl., 2018). #metoo-management beskrivs som ett
begrepp for organisationers arbete med att forebygga och hantera sexuella trakasserier som en
foljd av #metoo-rorelsen. Det finns betydande skillnader mellan olika organisationers arbete
med #metoo-management dér olika faktorer kan péverka organisationerna. Dessa faktorer dr
exempelvis organisationen storlek, hur pass synlig organisationen &r for samhéllet, det vill sdga
hur bevakade de dr, samt hur aktivt organisationen arbetade med #metoo-management innan
#metoo-management (Siverbo m.fl., 2018). For att hantera sexuella trakasserier kan preventiva
och reaktiva atgérder tillimpas, detta beskrivs vidare 1 foljande tva avsnitt.

3.2.1 Preventiva dtgdrder i organisationer

I rapporten Sexual Harassment at Work: National and International Responses kartligger
McCann (2005) vilka preventiva atgidrder mot sexuella trakasserier som aterfinns i flertalet
organisationer. Forfattaren identifierar vad som krévs for att uppné ett effektivt sitt for att
forebygga och hantera sexuella trakasserier; en stark policy, ett visselbldsarsystem samt ett
starkt atgérdssystem (McCann, 2005). Till skillnad fran McCann (2005) visar Jacobson & Eaton
(2018) pa att det ar mer troligt att sexuella trakasserier rapporteras in om det finns en policy pé
foretaget, 1 synnerhet en nolltoleranspolicy. Forfattarna menar att det faktum att en
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nolltoleranspolicy finns i organisationen gor det mer sannolikt att askddare till sexuella
trakasserier kommer att rapportera in det.

Ytterligare ett sétt for organisationer att forebygga sexuella trakasserier kan vara att arbeta med
att eliminera eller reducera kéinda riskfaktorer. Dessa riskfaktorer dr exempelvis att
organisationen har en foretagskultur som har dverseende med sexuella trakasserier eller att
organisationen har en ojimn konsfordelning, i synnerhet dir mannen har majoritet (Gutek,
1985; Fitzgerald m.fl.,, 1995; Fitzgerald m.fl., 1997). Om det dr majoriteten kvinnor pa
arbetsplatsen eller om det rdder balans mellan konen innebdr det generellt sdtt att sexuella
trakasserier forekommer mer séllan (Gruber, 1998). Om det istéllet 4r en mansdominerad
arbetsplats innebér det att sexuella trakasserier vanligtvis forekommer mer frekvent (Berdahl,
2007).

Utover detta dr utbildningar ett effektivt sétt att preventivt forhindra sexuella trakasserier i
organisationer. Utbildningarna ska dé innehélla information om vad som &r sexuella trakasserier
men dven inkludera scenarion ddr sexuella trakasserier forekommer samt informera
medarbetarna om vad som ér ett korrekt beteende pa arbetsplatsen. Genom att dven utbilda och
uppmédrksamma medarbetarna om deras egen partiskhet kan det bidra till att de @ndrar sitt
beteende genom att de fir mer kunskap och forstielse for sin egen partiskhet samt forstar de
tankbara konsekvenserna for deras beteende gillande sexuella trakasserier (Quick &
McFayden, 2017). Férutom preventivt arbete dr det dven nddvindigt for organisationer att
implementera reaktiva &tgidrder i det fall sexuella trakasserier skulle forekomma pé
arbetsplatsen. De preventiva dtgirder géllande sexuella trakasserier som forekommer i den
organisation som studeras i denna studie kommer att presenteras i empirikapitlet. Forutom att
anvinda preventiva atgirder géllande sexuella trakasserier krévs dven reaktiva dtgérder, detta
presenteras i avsnittet nedan.

3.2.2 Reaktiva atgdrder i organisationer

Reaktiva atgérder innebér de dtgidrder som organisationen tar nir sexuella trakasserier redan har
skett pd arbetsplatsen. Nér sexuella trakasserier sker i en organisation dr det forsta steget oftast
att gora en anmalan, vilket kan goras formellt eller informellt (McCann, 2005). Manga
organisationer anvinder sig ocksd av visselbldsarsystem for inrapportering av sexuella
trakasserier (Jacobson & Eaton, 2018). Systemet innebir att medarbetare kan forbli anonyma
nér de rapporterar in hdndelser som bryter mot lagar eller organisationens policys. Vid formella
anmélningar inleds sedan en utredning for att organisationen ska fa reda pa vad som hént.
Vanligtvis samtalar en tredje part med bada parter och samlar in “bevis” pa vad det dr som skett.
Direfter utdelas eventuella repressalier (McCann, 2005). Forekomsten av reaktiva atgérder i
den organisation som studeras i denna studie kommer att presenteras i empirikapitlet.

Manga organisationer har en straffskala av repressalier, vilken kan strécka sig fran en tillsdgelse
till avskedande, beroende péd hur grov anklagelsen &r. Det dr dock vanligare att organisationer

19



tillimpar den svagaste formen av straff, tillsdgelser, &ven om de har hardare straff att tillgd
(McCann, 2005). Foérutom att tillimpa lindriga straff for sexuella trakasserier finns dven vidare
implementeringsproblem géllande sexuella trakasserier i organisationer. For att sdkerstdlla en
effektiv implementering av preventiva samt reaktiva atgdrder mot sexuella trakasserier krivs
darfor ytterligare handlingar i organisationer, vilka introduceras nedan.

3.2.3 Implementering

Organisationer anvédnder idag olika tillvigagangssitt for att implementera preventiva samt
reaktiva atgérder for sexuella trakasserier. Utifran McCanns (2005) definition av effektiva sétt
for att forebygga och hantera sexuella trakasserier kravs en stark policy. Men en organisation
med en vil utvecklad policy ér inte garanterad att uppnd mélet med att minska sexuella
trakasserier. Anledningen till detta dr att organisationens formaga att kommunicera ut policyn
till sina anstillda kan brista. Dessa brister kan bland annat bestd av att inte regelbundet
informera om policyn samt att organisationer franséger sig ansvaret nir sexuella trakasserier
vil forekommer 1 organisationen (McCann, 2005).

For att sdkerstélla en effektiv implementering av policyn angdende sexuella trakasserier dr det
avgorande att alla anstéllda kénner till den. Genom att policyn ar tydligt formulerad och placeras
synligt for alla medarbetare kan detta uppnas (Bell m.fl., 2002). Utdver synligheten kan policyn,
for att garantera att alla anstdllda kénner till den, bland annat: forekomma 1 introduktionen for
nya medarbetare, skickas ut i nyhetsbrev till alla anstéllda samt skickas till anstéllda med krav
pa signatur att de har list den (McCann, 2005). Aven regelbundna utbildningar r en viktig del
1 implementeringen av till exempel nolltoleranspolicys, genom att alla anstéllda tar del av
informationen (Bell m.fl., 2002).

En avgorande del 1 att forebygga sexuella trakasserier i organisationer dr dven att se till att
policys efterlevs nér de vil dr pé plats. Det faktum att en organisation har en vélformulerad
policy mot sexuella trakasserier verkar inte preventivt om den inte ocksé efterlevs. Detta sker
genom att organisationen tar anklagelser pd allvar och didrmed visar resten av organisationen
att policyn faktiskt ocksa efterlevs (McCann, 2005). Organisationer som har en stark policy, ett
anmalningssystem samt ett atgérdssystem &r alltsd inte garanterade att ha mindre sexuella
trakasserier i sin organisation. Genom att i empirikapitlet presentera hur organisationen
implementerar sina preventiva samt reaktiva dtgirder mot sexuella trakasserier analyserar vi
sedan dessa och identifierar brister i analyskapitlet.

3.3 Organisationens overlevnad

Sexuella trakasserier dr ett kénsligt dmne for organisationer dd anmélningar av sexuella
trakasserier kan innebéra en intressekonflikt mellan 4 ena sidan den som anméler och 4 andra
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sidan organisationen som inte vill skada sin bild utdt (McDonald, 2012). Att organisationen vill
behalla en bra bild utat, alltsd att behélla sin legitimitet, &r avgorande for dess Overlevnad
(Meyer & Rowan, 1977). Organisationer kan dven stérka sin legitimitet genom att inkorporera
metoder som &r aktuella i det samhéllet de &r verksamma i. D& arbetet med att forebygga och
hantera sexuella trakasserier &r aktuellt i det svenska samhillet genom bade lagkrav samt
samhilleliga forvintningar och praxis kan det anses vara en institutionaliserad myt som
organisationer méste implementera for att behalla legitimiteten. En stark legitimitet 4r det som
fir en organisation att overleva pa sikt, inte de aktuella metoderna (Meyer & Rowan, 1977).
Gillande sexuella trakasserier finns vedertagna preventiva samt reaktiva metoder for att hantera
sexuella trakasserier, som presenterats ovan. Fragan kvarstir om dessa metoder faktiskt dr
effektiva, eller om det dr den legitimitet som organisationer uppnar som gor att organisationen
overlever.

For att organisationer ska Overleva pa sikt krivs dven effektivitet. Effektiviteten 1 foretaget
paverkas negativt av att det forekommer sexuella trakasserier (Quick & McFayden, 2017).
Genom att forebygga sexuella trakasserier kan alltsd organisationer fa en béttre effektivitet och
overleva péd sikt (Quick & McFayden, 2017). Huruvida den studerade organisationens
eventuella fordndring i hur de hanterar sexuella trakasserier kan forklaras med att de vill behalla
sin legitimitet alternativt for att uppnd en hogre effektivitet dr ndgot vi diskuterar vidare i
analyskapitlet.

3.4 Sammanfattning av teori

Genom att koppla sexuella trakasserier med makt i avsnittet “Sexuella trakasserier och makt”
forklarades att sexuella trakasserier dr ett fenomen som uppstar nér en person forsoker forsvara
en maktposition. Genom att belysa den maktobalans samt tystnadskultur som existerar ges en
grund for att i analyskapitlet kunna ange orsaker till varfor det eventuellt forekommer fall av
sexuella trakasserier i den mansdominerade organisation som denna studie utforskar. I avsnittet
“Att hantera sexuella trakasserier” redovisades verktyg som ofta forekommer for att hantera
sexuella trakasserier i organisationer. Detta ger en ram for senare analys angdende huruvida
organisationen som studeras implementerar dessa &tgidrder samt om dessa atgirder
implementeras pa ett effektivt sitt. Avslutningsvis presenterades begreppen legitimitet och
effektivitet 1 avsnittet “Organisationens Overlevnad” som eventuella incitament {or
organisationen att fordndra sitt sétt att hantera sexuella trakasserier och pa sa sétt dverleva.
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4. Empiri

I foljande kapitel presenteras insamlad empiri fran semi-strukturerade intervjuer samt
insamlade dokument. Kapitlet inleds med en presentation av den organisation som denna
fallstudie studerar. Ddrefter presenteras interviumaterialet under kapitlen Sexuella
trakasserier samt Att hantera sexuella trakasserier.

4.1 Organisationen

Organisationen 1 studien &r ett tillverkande industriféretag som ingar i en koncern.
Organisationen dr internationell, men har sitt huvudkontor i Sverige dér de har cirka 1000
anstéllda. Genomgéende kommer den organisationen vi studerar bendmnas Organisation X och
avdelning dar de flesta intervjupersoner kommer ifrdn bendmns Avdelning Y. Utover denna
avdelning har vi dven intervjupersoner fran personalavdelningen, HR.

Nedan presenteras organisationen i ett organisationsschema for att ge en dvergripande bild av
hur organisationen dr uppbyggd:

Organisation X

CEO

HR

Avdelning Y

Figur 2: Organisationsschema
Avdelning Y dr en av tio avdelningar pd Organisation X och har hundratals anstillda.

Avdelningen bestér till storsta del av ingenjorer, vilket skiljer den &t fran andra avdelningar i
Organisation X.
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4.2 Sexuella trakasserier

Organisation X definierar sexuella trakasserier utifran Diskrimineringslagens beskrivning av
begreppet®. Organisation X uppmirksammar att det dr problematiskt att definiera sexuella
trakasserier pd grund av att olika personer kan definiera begreppet olika, beroende pa hur grova
de sexuella trakasserierna dr och huruvida den utsatta upplever situationen som krankande.

4.2.1 Fore #metoo

Organisation X har innan #metoo-rorelsen tillsatt forebyggande atgérder for att forhindra
sexuella trakasserier samt dtgéirdsplaner i den héndelse av att det and4 skulle ske, vilket framgar
i Dokument 1 som var aktuellt 2009°. En majoritet av intervjupersonerna pépekar att det
preventiva arbetet mot sexuella trakasserier dr nigonting som Organisation X lidnge har
engagerat sig i. Det understryker bland annat intervjuperson 18%. Hon menar att Organisation
X redan innan #metoo-rorelsen arbetade for allas lika réttigheter samt att alla ska behandlas
likvardigt.

Trots att manga anstéllda beskriver att det inte skett ndgon forandring sedan #metoo-rorelsen
finns ocksa en del intervjupersoner som papekar skillnader i jargongen pa Organisation X.
Intervjuperson 37, som dr medarbetare, beskriver jargongen innan #metoo-rorelsen: “Da var det
lite mer “tjena-tjena-snack”. (...) Man tog inte sa hart pa det. (...) alltsd mer jargong var det da.”

4.2.2 Efter #metoo

Efter #metoo-rorelsen omarbetades Organisation X dokumentation till att omfatta vilka atgarder
som vidtas i det fall sexuella trakasserier forekommer®. Intervjuperson 3° uppmérksammade att
information géllande sexuella trakasserier kommunicerades ut till anstéllda i samband med
#metoo-rorelsen:

Att ”om du kénner att du behover prata om det hér, ga till din ndrmsta chef. Och vill
du inte gora det sa...”. Man hade lite forberedande tips kan man vél sidga. Att “skulle
det hér hinda dig, tdnk pd det hir och det hir”.

4 se Dokument 14 i Metodkapitlet

% se Dokument 1 i Metodkapitlet

6 Kvinnlig chef, anstéllningstid 5-10 ar

7 Kvinnlig medarbetare, anstillningstid 5-10 &r
& Dokument 2, publicerat 2018

° Kvinnlig medarbetare, anstillningstid 5-10 &r
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Intervjuperson 3 beskriver f6ljaktligen en mer intensiv informationsspridning inom
verksamheten till foljd av #metoo-rorelsen. Intervjuperson 11!° uppmirksammade en
fordndring i ledningens fokus efter #metoo:

Jamstilldhetsarbetet har kommit hogre upp pa agendan och de kvinnor som kdmpar
for jamstdlldhet har fitt en hogre rost. De far mer uppmérksamhet fran upper
management och sé vidare.

#metoo-rorelsen ledde allts till ett storre fokus pa jamstilldhet enligt intervjuperson 11. Aven
intervjuperson 10!! lyfter fram skillnaden i ledningens fokus sedan #metoo-rorelsen:

Ja, jag har ju paverkats s sitt att jag tror att den rollen som jag har idag, den kanske
inte hade funnits. Man kanske inte hade bestamt sig for att faktiskt jobba med det
hér pé allvar om inte #metoo hade kommit.

Intervjuperson 10 beddmer att hennes tjdnst inte hade existerat om inte #metoo-rorelsen hade
haft sddan genomslagskraft i samhéllet. Just jamstdlldhetsarbetet dr i de flesta fall ndgonting
som associeras med #metoo-rorelsen bland intervjupersonerna, vilket intervjuperson 15'2
beskriver:

Inte mer 4n att man trycker pé att det &r viktigt att vi ska ha en jamnare fordelning
och att vi vill ha det jamstillt pa arbetsplatsen. Men man hénvisar oftast inte till
#metoo, utan mer till att det ska vara en jimstélld arbetsplats skulle jag sdga.

Intervjuperson 15 menar alltsd att frimst refererar till jamstélldhetsarbetet och inte #metoo-
rorelsen. Organisation X arbetar mot ett jadmstdlldhetsmél for att 6ka andelen kvinnor i
verksamheten, vilket majoriteten av intervjupersonerna har beskrivit. Kopplingen mellan
jamstélldhet och jargong dr nigot som uppmirksammats av fler intervjupersoner, som till
exempel intervjuperson 1113

Jag upplever att det blir en viss jargong om det bara dr mén. Jag upplever ocksi att
om det dr vildigt mycket kvinnor blir det ocksa en viss jargong som inte alltid &r s
bra. Men om man har en storre blandning méste man ta mer hinsyn till motparten
och da skoter sig folk pa ett helt annat sétt. Dessutom inser de att de kanske inte
madde sa bra av den dér jargongen och att det dr gott att fa slippa den.

Jargongen pd arbetsplatsen péverkas sdledes positivt av en jimnare konsfordelning enligt
intervjuperson 11. Férutom upplysningar om hur anstéllda ska ga tillviga for att hantera
sexuella trakasserier och ledningens fokus pa frdgan var den storsta skillnaden pd Organisation
X sedan #metoo-rorelsen enligt intervjupersonerna jargongen. En majoritet av

10 Manlig teamleader, anstéllningstid 5-10 &r
1 Kvinnlig HR-anstélld, anstéllningstid 10+ &r
12 Manlig teamleader, anstillningstid 1-5 ar

13 Manlig teamleader, anstillningstid 5-10 ér
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intervjupersonerna uttrycker att de mérkt skillnad pa jargongen pa arbetsplatsen sedan #metoo-
rorelsen. Intervjupersonen i pilotintervjun!# uttrycker det séhér:

Man tdnker mer pa hur man beter sig och vad man séger. Sddant som, rent allmint,
folk sa forr, det sdger man inte langre riktigt. Man &r forsiktigare pa jobbet med att
uttala sig om en det ena och en det andra. Man vaktar sin tunga.

Anstillda &r med andra ord mer eftertinksamma enligt intervjupersonen i pilotintervjun. Aven
antalet anmélningar av sexuella trakasserier 4r ndgonting som har minskat de senaste dren, det
beskriver intervjuperson 8%

Det har hint véldigt mycket de sista fem-sju aren eller ndgonting. Idag ar det
undantag, det hinder inte ens en gdng om dret att vi hor talas om det liksom. Inte
inom min verksamhet, sedan vet inte jag vad som hidnder pé hela foretaget.

Det minskade antalet anmélningar av sexuella trakasserier kan ha olika orsaker. Intervjuperson
106 uttrycker att makthierarkier kan vara en anledning till att det fortfarande finns ett morkertal
1 anmélningar:

(...) trots att det blivit ldttare att anmaéla sé ar det nog fortfarande sé att det finns ett
morkertal. For det dr fortfarande nidgonting som kan vara stigmatiserande och i
slutindan har man en rddsla for att det ska drabba en sjdlv att man anmdler.
Beroende pa hur maktstrukturen ser ut da. (...) dar man helt enkelt &r radd for att
inte bli trodd eller att det ska pd ndgot sétt skvitta tillbaka pa en. Sa jag tror att det
finns, definitivt, ett morkertal i anmélningar.

Dock anser inte alla intervjupersoner att Organisation X har forédndrats sedan #metoo-rorelsen.
I sjdlva verket fann vi intervjupersoner som inte kdnner till organisationens preventiva eller
reaktiva dtgirder gillande sexuella trakasserier. Exempelvis svarade intervjuperson 16!7 pa
fragan om hur Organisation X hanterar sexuella trakasserier “Det vet jag inte.”

4.3 Att hantera sexuella trakasserier

Organisation X har preventiva och reaktiva dtgirder for att hantera sexuella trakasserier. Dessa
bestar av bland annat policys, utbildningar, atgardsprogram samt utredningar. Nedan
presenteras dem.

14 Manlig chef, anstéllningstid 10+ &r

19 Manlig chef, anstéllningstid 10+ &r

16 Kvinnlig HR-anstélld, anstéllningstid 10+ &r
i Manlig medarbetare, anstillningstid 1-5 ar
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4.3.1 Preventiva dtgdrder

Jag dr ju stolt och glad dver att jobba pa en arbetsplats som tar tydlig stdllning. Och
jobbar till och med proaktivt med de hér fragorna, inte bara reaktivt. Det tycker jag
kinns viktigt.

Intervjuperson 17'% anser att Organisation X arbetar preventivt och reaktivt med sexuella
trakasserier och har en tydlig nolltolerans mot det. Det preventiva arbetet var ndgonting som
framgick av de flesta intervjupersoner som ndgonting som Organisation X genomf0r.
Utbildningar gillande sexuella trakasserier genomfors bade anpassat efter ledare och for alla
som dr anstdllda vid koncernen, oftast som en del i en utbildning med fler teman enligt
intervjupersonerna. Intervjuperson 17! ger exempel pé hur de preventiva atgirderna kan se ut:

Vi har ocksé gett olika exempel och rollspel, visat filmer p&d mer sddana hér subtila
trakasserier som kanske &r lite mer svart att sétta fingret pd &n en mer fysisk
krankning.

Uppfoljning av utbildningar &r enligt intervjuperson 19%° nigonting som &r centralt i det
preventiva arbetet:

Vi foljer dven upp de hér delarna i medarbetarundersokningar. Det dr hela vitsen
egentligen med att ha regelbundna seminarier och utbildningar, det &r ju for att vi
inte ska ramla in 1 det.

Att genomfOra uppfoljningar efter olika utbildningar som inkluderar bland annat sexuella
trakasserier dr en viktig del i1 arbetsprocessen enligt intervjuperson 19. Intervjupersoner som
inte har en chefsposition eller jobbar inom HR uttrycker att det forekommer skillnader mellan
chefer och medarbetares inkludering i utbildningarna. Detta papekar intervjuperson 52!

Vi hade en chefskurs for ndgra ar sedan, men det var inte specifikt sexuella
trakasserier utan det var mer méangfald, att vi ska ha en inkluderande atmostfir. (...)
Sedan for gemene man har vi nog valdigt lite skulle jag séga.

Intervjuperson 5 menar alltsa att utbildningar som riktar sig mot personer med chefspositioner
1 Organisation X dr mer vanliga dn for andra medarbetare.

18 Kvinnlig HR-anstélld, anstéillningstid 5-10 ar
19 Kvinnlig HR-anstélld, anstéllningstid 5-10 ar
2 Manlig chef, anstéllningstid 10+ &r

21 Kvinnlig teamleader, anstillningstid 5-10 &r
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4.3.2 Reaktiva atgdrder

I det fall sexuella trakasserier uppstar pd Organisation X har de en &tgidrdsplan. Denna
atgdrdsplan borjar med en utredning. Beroende pé vad utredningen visar, hur grova de sexuella
trakasserierna ir, beslutas det om A&tgirder. Atgirderna varierar fran reprimander till
uppségning, som beskrivs av intervjuperson 19%2:

(...) det dr ju lattare ndr det har varit konsulter som har varit involverade. D4 har vi
flyttat pa konsulten, eller sagt upp konsulterna och med anstéllda sa &r det ju olika
typer av atgérder eller reprimander. Det maste ju varje organisation ta i s mycket
man kan fOr att visa att det inte dr ett accepterat beteende.

Utredningen genomfOrs pa ett sdtt som gor att bade den “utsatta” och ‘“anklagade” inte
offentliggors for Organisation X, detta for att skydda bada parter. Det faktum att utredningen
genomfors bakom stangda dorrar dr ndgonting som kritiseras av ett antal intervjupersoner. Till
exempel uttrycker intervjuperson 223 att den bristande transparensen kan vara problematisk:

For jag menar, vad jag kdnner sjdlv &r ju att man reagerar, man siger till, man
reagerar, man sager till och sedan sker det sidkert mycket bakom kulisserna som man
inte vet om sjdlv, for det &r sa kénsligt.

Balansen mellan att hantera en kénslig fraga och att anvinda dtgirder for att statuera exempel
for framtida beteenden &r ndgonting som intervjupersoner uttrycker &r svart. Vidare beskriver
intervjuperson 224 hur hon &r orolig for den bristande transparensen kan komma att pverka
Organisation X:

For det blir en envigskommunikation och man bdrjar undra: hur kommer det har
sla tillbaka pa mig till slut? Och det har jag ju ocksé lyft till min chef att till slut blir
man ju tyst. Och till slut blir det ett accepterat beteende frdn den hér personen si
borjar det bli att ” Jaja, han var ju inte sa arg den gangen.”. Det blir véldigt snabbt
att det byggs upp en acceptans, det ér lite laskigt.

For att hantera den bristande transparensen som intervjuperson 2 belyser foreslas flera
intervjupersoner att Organisation X kan vara mer 6ppna med vad som hénder i utredningarna
och vilka konsekvenser sexuella trakasserier far. Genom att kommunicera ut atgarder till
medarbetare anser intervjuperson 19%, som ar chef, att man kan tydliggéra vad som hént i
utredningen:

2 Manlig chef, anstéllningstid 10+ &r
z Kvinnlig teamleader, anstillningstid 1-5 ar
2 Kvinnlig teamleader, anstillningstid 1-5 ar
= Manlig chef, anstéllningstid 10+ &r
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Sedan tror jag ocksa att ndgot man kan gora annorlunda dr nér vi har haft de hir
casen med sexuella trakasserier sa tycker jag att det hyschas lite for mycket. Jag har
tyckt att man faktiskt skulle kunna vara véldigt tydlig 6ver att Det hér har hant och
de hdr atgdrderna har vi gjort.”. For jag vet ju, som chef, jag sitter ju i en
ledningsgrupp sé jag far ju reda pa dtgidrderna och vad som hinder. Men jag tror att
det kommuniceras inte riktigt ut till anstdllda. Och det leder ju ocksa till att man
ménga tycker att "foretaget gér ingenting” och “ingenting hdnder hir” och... Men
det hander faktiskt en hel del grejer och folk har faktiskt blivit av med jobbet for de
hér delarna, men det kommuniceras inte riktigt ut heller. Da tror folk hér att vi inte
g0r nagonting.

Sammanfattningsvis ger intervjupersonerna en bild av att Organisation X framforallt har en
tydlig nolltoleranspolicy mot sexuella trakasserier. Denna policy dr kidnd av majoriteten av
intervjupersonerna med ndgra f4 undantag. De preventiva och reaktiva atgdrderna géllande
sexuella trakasserier uppfattas inte ha fordndrats sedan #metoo-rorelsen av de anstdllda, dock
ar amnet mer 1 fokus sedan rorelsen genom att ledningsgruppen investerar mer i det. De brister
i Organisation X preventiva och reaktiva atgdrder mot sexuella trakasserier som
intervjupersonerna identifierar ér bristféllig transparens géllande vad som hénder i utredningen
samt vilka repressalier som utdelas.
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5. Analys

1 foljande kapitel presenteras analysen av den insamlade empiri baserad pa tidigare forskning
och teorier som presenterats i den teoretiska referensramen under rubrikerna Sexuella
trakasserier och makt, Att hantera sexuella trakasserier samt Organisationens overlevnad.

5.1 Sexuella trakasserier och makt

Organisation X &r, som tidigare ndmnts, verksamma i en mansdominerad bransch vilket betyder
att Organisation X har storre risk att uppvisa tendenser pé sexuella trakasserier (Berdahl, 2007;
Gruber, 1998). Detta betyder att Organisation X uppvisar en riskfaktor i och med att ménnen
har majoritet pa organisationen (Gutek, 1985; Fitzgerald m.fl., 1995; Fitzgerald m.fl., 1997).
Att det rdder en obalans i férdelningen mellan mén och kvinnor pd Organisation X dr &ven nagot
som intervjupersonerna uppmdrksammat vilket &r tydligt d& de 4r verksamma i en
mansdominerad bransch. Intervjupersonerna anser dock inte att en anstdllds konstillhorighet
paverkar hur de blir behandlade inom organisationen utan de tycker istdllet att alla behandlas
lika och med samma respekt. Organisation X arbetar mot ett jamstélldhetsmal, vilket vi anser
kan bero pa att de vill eliminera dessa riskfaktorer. Det faktum att Organisation X engagerar
sig 1 jdmstdlldhetsmal anser vi betyder att organisationen inser att den paverkas negativt av
maktobalansen mellan konen.

Det framgér ur intervjupersonernas svar angédende hur Organisation X sdg ut innan #metoo-
rorelsen att organisationen tidigare préglades av en annorlunda jargong jimfort med jargongen
idag. Intervjupersonerna beskriver jargongen idag som att “Man vaktar sin tunga”?®. Det tolkar
vi som att kommunikationen har dndrat karaktér till att bli mer forsiktig dd man sedan #metoo-
rorelsen har mer i dtanke hur mottagaren samt &hdrare uppfattar exempelvis skdmt. Var
uppfattning dr inte att jargongen pa Organisation X pd ndgot sétt var respektlos fore #metoo-
rorelsen, men att den blivit mer “skérpt”. Jargongen och normerna pé en organisation ar starkt
kopplade till foretagskulturen. Vad som ér tillatet och inte avspeglas i kulturen, vilken kan vara
priglad av maktrelationerna som mansdominerade branscher uppvisar.

En foretagskultur som har dverseende med sexuella trakasserier dr dnnu en riskfaktor som kan
oka risken for att sexuella trakasserier uppstdr (Gutek, 1985; Fitzgerald m.fl., 1995; Fitzgerald
m.fl., 1997). Genom att se jargongen som ett uttryck for hur det dominerande konet uttrycket
makt for att behélla sin dominerande position (Berdahl, 2007) i férhallande till ett hot menar vi
att jargongen &r ett resultat av en maktobalans pd samma sétt som sexuella trakasserier dr det.
Enligt intervjupersonerna har jargongen forandrats successivt och inte som en direkt reaktion
av #metoo-rorelsen, utan istillet som ett resultat av att Organisation X anstéllt en storre andel
kvinnor dn tidigare samtidigt som organisationen har paverkats av samhélleliga faktorer.

% se citat fran pilotintervju under 4.2.2
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5.1.1 Tystnadskultur

Anmilningar om sexuella trakasserier har minskat enligt intervjupersonerna. Intervjuperson 82
uttrycker det sdhér: “Idag dr det undantag, det hdnder inte ens en gdng om é&ret att vi hor talas
om det liksom.”. Detta skulle kunna bero pa att Organisation X pa ett effektivt sitt har minskat
riskfaktorer (Gutek, 1985; Fitzgerald m.fl., 1995; Fitzgerald m.fl., 1997) och ddrmed minskat
fall av sexuella trakasserier inom verksamheten. Eftersom sexuella trakasserier dr en kénslig
fraga finns alltid risken de omges av en tystnadskultur. Dérfor skulle en annan forklaring till att
anmélningarna har minskat kunna vara att det finns en tystnadskultur inom Organisation X
gillande sexuella trakasserier’®. En tystnadskultur yttrar sig ménga génger nir en person
innehar en stark informell maktbas (Gillberg, 2018). Detta dr dock inget som de Gvriga
intervjupersonerna har uppmirksammat eller indikerat att det skulle finnas pd Organisation X.

Risken finns alltid att personer som utsitts for sexuella trakasserier och som besitter en svag
informell maktbas véljer att inte anmaéla pa grund av att de anser att de dnda inte kommer att f4
gehor (Gillberg, 2018). Detta stimmer 6verens med vad intervjuperson 2%° papekar: “For det
blir en envigskommunikation och man borjar undra liksom; hur kommer det hér sla tillbaka pa
mig till slut?”. Vi anser att det intervjuperson 2 sédger dr ett tecken pa att hon besitter en svag
informell maktbas. Detta innebér indirekt att andra anstdllda pa Organisation X besitter en stark
informell maktbas. Med tanke pa att intervjuperson 2 dr kvinna och Organisation X dr
mansdominerad drar vi slutsatsen att den informella maktbasen framst ligger hos minnen. Detta
ar dock ndgonting som haller pa att forédndras i Organisation X genom deras jdmstalldhetsarbete.
Vi anser darfor att den informella maktbasen kommer att justeras och foljaktligen kommer
anstillda kinna att de far storre gehor.

Ytterligare en faktor som pévisar hur den informella maktbasen (Gillberg, 2018) som existerar
1 Organisation X ar fordelad &r enligt oss de olika bilder som medarbetargruppen kontra chef-
och teamleader gruppen ger oss av organisationens engagemang i att motverka sexuella
trakasserier. Medarbetargruppen ger Overlag en bild av att Organisation X har manga
forbattringsomréden géllande sexuella trakasserier, sdsom att de inte kénner till arbetet som
organisationen utfor for att hantera sexuella trakasserier. Detta str 1 kontrast till den empiri vi
samlat in fran intervjupersoner med en hogre hierarkisk stillning dér arbetet dverlag stélldes 1
en mycket positiv dager och att cheferna &r stolta 6ver det arbete som utfors. Vi anser darfor att
hdgre uppsatta anstéllda besitter en storre informell maktbas dan 6vriga medarbetare.

2 Manlig chef, anstéllningstid 10+ &r
28 se citat fran Intervjuperson 10 under 4.2.2
2 Kvinnlig teamleader, anstillningstid 1-5 ar
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5.2 Att hantera sexuella trakasserier

Organisation X har implementerat preventiva samt reaktiva atgiarder for att hantera sexuella
trakasserier 1 enlighet med de atgérder som enligt McCann (2005) ar effektiva sitt att hantera
och forebygga sexuella trakasserier. Samtidigt finns forskning som sdger att det inte alltid
hjélper. Nedan analyserar vi vilka atgarder som Organisation X tar for att hantera sexuella
trakasserier.

5.2.1 Preventiva dtgdrder i Organisation X

Organisation X har en nolltoleranspolicy mot sexuella trakasserier, vilket framgar av bade
dokumenten som vi fatt tillgdng till frdn organisationen samt intervjupersonernas egna
beskrivningar. Enligt McCann (2005) dr en policy ett effektivt sdtt att hantera och forebygga
sexuella trakasserier. For att policyn ska fungera pa ett effektivt sétt krdvs dock att alla
medarbetare kdnner till den, vilket framgér av intervjuerna att alla inte gor®®. Vi anser att for att
Organisation X pd ett mer effektivt sétt ska kunna implementera policyn krévs att den gérs mer
synlig for alla medarbetare (McCann, 2005). Detta kan ske genom att den &r mer framtrddande
pa Organisation X intranét samt att den ingér mer frekvent i utbildningar for alla medarbetare.

En annan preventiv atgdrd som Organisation X tillimpar &r utbildningar och seminarier
gillande sexuella trakasserier. I dessa utbildningar ingar bland annat organisationens
nolltoleranspolicy, exempel och rollspel samt att organisationen har uppfoljningar av
utbildningarna. Att utbildningarna innehéller bland annat scenarion &r en viktig aspekt for att
fordndra beteendet bland medarbetare (Quick & McFayden, 2017).

Diremot papekar intervjuperson 53! att utbildningarna frimst riktar sig mot anstillda i
chefspositioner: “Sedan for gemene man har vi nog vildigt lite skulle jag sdga.”. Vi anser att
detta dr problematiskt da utbildningarna fér storre effekt om de riktar sig till alla anstéllda och
inte bara cheferna. Darmed kan alla anstéllda fa kunskap och forstielse om sin partiskhet (Quick
& McFayden, 2017).

5.2.2 Reaktiva atgdrder i Organisation X

De reaktiva dtgirder angdende sexuella trakasserier som vi dterfunnit i Organisation X &r
anmalningssystem, visselblasarsystem, utredningar samt olika repressalier. Dessa atgdrder
aterfinns 1 den handlingsplan for sexuella trakasserier som finns i Organisation X.

30 se citat frén Intervjuperson 16 under 4.2.2

31 Kvinnlig teamleader, anstillningstid 5-10 &r

31



Om det forekommer sexuella trakasserier i en organisation dr det fOrsta steget att gora en
anmilan informellt eller formellt (McCann, 2005), vilket ocksé &r fallet i Organisation X. I
Organisation X péborjas ddrefter en utredning som sker genom samtal med bada parter samt
insamlande av eventuella bevis for att komma fram till vad som skett vilket sedan leder till
potentiella foljder. Vad pafdljderna innebér beror pa vad utredningen visar har skett. Denna
utredning gér i linje med hur andra organisationer hanterar en utredning om sexuella trakasserier
(McCann, 2005).

Anmélningar av sexuella trakasserier kan, som tidigare ndmnts, innebéra en intressekonflikt
mellan den som anméler och organisationen da sexuella trakasserier dr ett kinsligt &mne for
organisationen (McDonald, 2012). Organisation X behandlar utredningar géllande sexuella
trakasserier med forsiktighet for att skydda de inblandade, men detta kan leda till att
medarbetare fér intrycket av att ingenting hiinder. Att utredningarna som sker i Organisation X
gillande sexuella trakasserier mestadels sker konfidentiellt har bade for- och nackdelar.
Exempelvis pépekar intervjuperson 232 gillande utredningarna att “...sedan sker det sikert
mycket bakom kulisserna som man inte vet om sjélv, for det &r sd kénsligt.” Det géller alltsd
for organisationen att dvervdga huruvida en mer offentlig utredning skulle skada eller hjélpa
organisationen.

En anledning till att Organisation X hade tjénat pd att offentliggéra eventuella utredningar ar
att de da kan visa pa att policyn efterlevs, vilket &r en avgorande del i att forebygga sexuella
trakasserier (McCann, 2005). Enligt var uppfattning tar Organisation X anklagelser pa allvar
samt utreder dem och tillimpar repressalier. Dock uppfattar vi att det inte kommuniceras ut till
medarbetarna, vilket dr ndgonting som intervjuperson 19% uttrycker: “Men det hinder faktiskt
en hel del grejer och folk har faktiskt blivit av med jobbet for de hir delarna, men det
kommuniceras inte riktigt ut heller. D4 tror folk hér att vi inte gor ndgonting.”.

5.2.3 Forbdttringsomrdden

Organisation X har samtliga preventiva samt reaktiva atgarder géllande sexuella trakasserier pa
plats. Dock anser vi att genom att i storre utstrdckning aktivt informera om organisationens
nolltolerans mot sexuella trakasserier, att alla anstéllda regelbundet far delta i utbildningar,
genom att tillimpa en stdrre transparens i utredningar, utan att krinka de inblandade, samt att
uppmédrksamma repressalier kommer Organisation X mer effektivt att forebygga sexuella
trakasserier.

32 Kvinnlig teamleader, anstillningstid 1-5 ar
3 Manlig chef, anstéllningstid 10+ &r
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5.3 Organisationens overlevnad

De fordandringar som vi identifierar har skett i dokumenten vi fétt ta del av frén organisationen
géllande de preventiva samt reaktiva dtgirder rorande sexuella trakasserier i Organisation X
sedan #metoo-rorelsen &r att de blivit mer utforliga och fortydligade samt att det dven ingar
kommentarer fran hogsta ledningen. De fordndringar som vi uppfattar har skett enligt
intervjupersonerna dr en forandring i ledningens fokus, en storre informationsspridning samt en
fordndring 1 jargongen. Fordndringen som skett i jargongen pa arbetsplatsen ér enligt somliga
intervjupersoner ingenting som skett som en reaktion pa #metoo-rérelsen, medan andra menar
att det skett en normforskjutning som innebdr att “man vaktar sin tunga™4.

Vad beror dessa fordandringar p4? Vi menar att en bakomliggande faktor kan vara att det skett
en fordndring i de samhilleliga forvéntningarna och praxisen inom branschen vilket leder till
att Organisation X inkorporerat de metoder som &r aktuella idag. Vi anser att #metoo-rorelsen
har pdverkat samhillet genom att férdndra vilka metoder som ska anvindas och pa sé sétt har
#metoo-rorelsen gjort att dessa metoder blivit en institutionaliserad myt. Genom att
Organisation X anpassar sina metoder efter géllande normer och praxis behdller de sin
legitimitet (Meyer & Rowan, 1977). Pa sd sitt dr de fordndringar som skett i Organisation X
sedan #metoo-rorelsen ett resultat av att organisationen vill dverleva. Att minska och eliminera
sexuella trakasserier i organisationen dr dven ett sitt for organisationer att dka sin effektivitet
(Quick & McFayden, 2017). Vi anser att dven detta dr ett incitament for att Organisation X har
fordndrats sedan #metoo-rorelsen eftersom organisationers mal dr att maximera sin effektivitet.

Sammanfattningsvis menar vi att skélet till att organisationen implementerar preventiva samt
reaktiva atgirder mot sexuella trakasserier dr att det Okar effektiviteten samtidigt som de
behaller sin legitimitet vilket leder till att Organisation X dverlever pa sikt.

34 se citat fran Pilotintervjun under 4.2.2
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6. Slutsats

Syftet med denna studie var att undersdka eventuella skillnader i Organisation X preventiva och
reaktiva atgirder mot sexuella trakasserier fore och efter #metoo-rorelsen. Efter att ha undersokt
de dokument Organisation X delgivit oss kan vi konstatera att det skett en férandring. Detta
konstaterande kan dock vara snedvridet dd vi endast fatt ta del av ett begrinsat antal av de
dokument som producerats pa Organisation X under aren 2009-2020. Alltsd kan Organisation
X ha tagit fram fler dokument géllande sexuella trakasserier under dessa ar som vi inte fatt ta
del av i denna studie. Vart syfte var dven att undersoka huruvida de anstillda upplevde en
fordndring till foljd av #metoo-rorelsen, vilket vi anser att de gor. Dock kan denna forandring
inte forklaras enbart av #metoo-rdrelsen. Vi dr dven medvetna om att de svar vi fatt ta del av
endast representerar en liten del av de anstdllda vid Organisation X, vilket betyder att den
upplevda forandringen hos intervjupersonerna mahénda inte stimmer Overens med Ovriga
anstéllda. Majoriteten av intervjupersonerna vi varit 1 kontakt med dr dessutom chefer, vilket
dven det mojligtvis paverkat var studie genom att de mojligtvis vill framstélla Organisation X
sa att det pa bista sitt gynnar dem.

Vidare identifierade vi brister i de preventiva samt reaktiva atgérder som Organisation X
anvinder idag. Dessa brister dr att organisationen inte pa ett tillrdckligt effektivt sétt informerar
alla anstdllda om den géllande nolltoleranspolicyn och att alla anstéllda inte far ta del av
effektiva utbildningar (Bell m.fl., 2002; McCann, 2005). Genom att exempelvis skicka ut
policyn med svarskrav till alla anstéllda alternativt genomfora utbildningar gillande sexuella
trakasserier mer frekvent anser vi att denna brist kan minimeras (McCann, 2005).
Organisationen anvander heller inte de dtgdrder som vidtas om och nér sexuella trakasserier
uppstar for att visa for alla anstéllda att Organisation X verkligen implementerar policyn och
att bryta mot policyn faktiskt far reella konsekvenser (McCann, 2005). Genom att tillimpa mer
transparens 1 utredningen, utan att krénka de inblandade, menar vi att Organisation X kan &ndra
beteenden pa arbetsplatsen med hjdlp av att statuera exempel av tidigare konsekvenser. P sa
satt minimeras risken ytterligare att beteenden av sexuellt trakasserande art yttrar sig i framtiden
pa arbetsplatsen.

Avslutningsvis anser vi att anledningen till att Organisation X anvinder de preventiva samt
reaktiva atgirder som de anvinder idag dr att de vill dka sin effektivitet samtidigt som de vill
behalla sin legitimitet och pa sé sétt dverleva. Det faktum att ledningen i Organisation X numera
engagerar sig mer aktivt i jadmstilldhetsarbetet anser vi dr ett tecken pé att de insett att detta
arbete 1 lingden l6nar sig for organisationen och ger den hogre effektivitet genom att det
minskar fallen av sexuella trakasserier (Gutek, 1985; Fitzgerald m.fl., 1995; Fitzgerald m.fl.,
1997; Quick & McFayden, 2017). Det ér dven tydligt att Organisation X exempelvis sitter upp
jamstilldhetsmal att stréva efter. Anledningen till detta anser vi dr att organisationen vill visa
en bra bild utat och dirigenom bibehalla sin legitimitet (Meyer & Rowan, 1977). Slutligen
menar vi att Organisation X implementerar de nddvéindiga atgérderna for att hantera sexuella
trakasserier samt att de anpassar sina metoder efter rddande institutionaliserade myter, dir
#metoo-rorelsen inkluderas, for att kunna fortsétta vara en framgangsrik organisation.
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6.1 Forslag pa vidare forskning

Vi anser att vidare forskning behdvs angdende huruvida organisationer har fordndrat sina
preventiva samt reaktiva atgirder gillande sexuella trakasserier sedan #metoo-rorelsens
genombrott 1 olika samhillen. Framforallt skulle det vara intressant att genomfGra
flerfallsstudier for att jimfora hur multipla organisationer i olika samhéllen har forandrats for
att undersoka huruvida #metoo-rérelsen som samhilleligt fenomen endast ar en
institutionaliserad myt i Sverige. Dessutom anser vi att det dr hogst intressant att inkludera
andra konstillhorigheter dn endast kvinnor och médn i framtida forskning. Vidare finns
kunskapsluckor angdende hur det preventiva samt reaktiva atgirderna mot sexuella trakasserier
implementeras i den offentliga sektorn, vilket vi finner vore ett bra komplement till denna
studie. Slutligen anser vi att en uppfoljningsstudie baserad pa samma premisser som denna &r
av intresse for framtida forskning.
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Bilaga 1: Intervjuguide

Inledande fragor
1. Vad ér dina arbetsuppgifter pa organisationen?
2. Vad heter avdelningen du arbetar pa?
3. Hur ldnge har du arbetat inom organisationen?
4. Har du haft samma roll hela tiden?

Jamstdlldhet

5. Har du ndgon gang reflekterat over fordelningen mellan médn och kvinnor pa din
arbetsplats?
6. Upplever du din arbetsplats som jamstilld?

Sexuella trakasserier

7. Hur hanterar er organisation sexuella trakasserier?

8. Har ni nagra preventiva atgirder mot sexuella trakasserier?

9. Hur kommer ni at dessa?

10. Ar det nigot som skickas ut nir man anstills?

11. Har ni ndgon personalhandbok?

12. Hur ser er policy ut géllande sexuella trakasserier?

13. Nér etablerades den?

14. Har ni nagot visselblasarsystem?

15. Vilka atgérder vidtar ni om sexuella trakasserier forekommer?
16. Har du ngra forslag pd vad organisationen kan gdra annorlunda?
17. Ar det nigonting rorande sexuella trakasserier som du vill tilligga?

#metoo

18. Vilka asikter uppfattar du att man har hér pa din arbetsplats gillande #metoo?
19. Ar detta ocksa din egen uppfattning?

20. Har du pédverkats av #metoo-rorelsen?

21. Har du ndgonsin funderat pa #metoo i relation till din arbetsplats?

22. Har din arbetsplats paverkats av #metoo?

23. Kan du se nédgra fordndringar pd arbetsplatsen forknippat med #metoo?

24. Négra fordndringar i policys eller dvriga personaldokument? Utbildningar?
25. Tror du att din arbetsplats kommer att paverkas av #metoo i framtiden?

26. Ar det nigonting mer rérande #metoo som du vill tilligga?

Organisationen och omvdrlden

27.Har du upplevt att saker som hédnder i samhillet har paverkat hur ni arbetar pa
arbetsplatsen? (Samhéllsdebatt)
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28. Varfor tror du att din arbetsplats reagerar pa samhéllsfordndringar?
29. Upplever du nagra skillnader pd hur policys ser ut och hur ni arbetar i praktiken?
30. Ar det ndgonting gillande kopplingen till omvirlden som du vill tilligga?

Avslutning
31. Ar det ok om vi dterkommer om vi har fler frigor?

32. Ar det ndgonting du vill tilligga?
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