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Sammanfattning

Intresset for att genomfora studien vicktes under hosten 2017 nér rorelsen #metoo spred sig pa
sociala medier och ett stort antal individer vittnade om deras utsatthet av sexuella trakasserier
pa sina arbetsplatser. Rorelsen intygar att trakasserier av sexuell karaktir forekommer i ett
flertal branscher, dir vart intresse vicktes att undersoka sjukskoterskors erfarenheter av

sexuella trakasserier.

Tidigare genomforda studier som utgdr den forskningsfront som foreligger har ett fokus pa
individen och de individuella konsekvenser som sexuellt ofredande medfor. Den kunskapslucka
som identifierades var hur organisationer paverkas av forekomsten av sexuella trakasserier
likval hur de kan bedriva ett forebyggande och atgidrdande arbete kring fragan.

Studiens syfte dr darfor att belysa forekomsten och de konsekvenser som sexuella trakasserier
medfor. Ett delsyfte ar att redogora for hur organisationen arbetar med fragor rérande sexuellt
ofredande. Teorier som redogdr for definitionen av begreppet sexuella trakasserier, hur
ofredandet paverkar savédl individen som organisationen, makt, tystnadskultur,

organisationskultur och arbetsgivaransvar foreligger for att besvara studiens syfte.

Studiens datainsamling bygger pé en triangulering dar en kvantitativ webbaserad enkét anvints
liksom kvalitativa semi-strukturerade intervjuer. En avgransning har gjorts till kvinnliga

sjukskoterskor anstéllda i en organisation i mellersta Sverige.

I studiens resultat framkom det att sexuella trakasserier forekommer pé arbetsplatsen samt att
det rdder en tystnadskultur kring &mnet dér de tillfrdgade medarbetarna saknar kunskap kring
var de bor vinda sig for att berdtta om sina erfarenheter. De anstéllda visar dven stor okunskap
kring organisationens policy, handlingsplan samt vilket stod de &r berdttigade att f4. Resultaten
frén det insamlade datamaterialet har analyserats med hjilp av den teoretiska referensramen
och koncentrerats till fyra huvudomraden som &ven diskuteras. Dessa dr problematiska

gransdragningar, tystnadskultur, organisationskultur och organisatoriskt arbete.

Nyckelord: sexuella trakasserier, tystnadskultur, makt, organisationskultur, arbetsgivaransvar,

sjukskoterskor, organisatoriskt arbete.



Summary

The interest in conducting the study was raised in the autumn of 2017 when the #metoo
movement spread on social media and a large number of individuals witnessed their
vulnerability to sexual harassment at their workplaces. The movement certifies sexual
harassment in a number of industries, where our interest was raised to investigate the nurse's

experiences of sexual harassment.

Past studies that constitute the research front are focused on the individual and the individual
consequences of sexual harassment. The knowledge gap that was identified was how
organizations are affected by the occurrence of sexual harassment as well as how they can carry
out preventive and remedial work on the issue. The purpose of the study is therefore to highlight
the occurrence and the consequences of sexual harassment. One purpose is to explain how the
organization works with issues related to sexual harassment. To answer the purpose of the study
theories describing the definition of the concept of sexual harassment, individual- and
organization effects, power, culture of silence, organizational culture and employer

responsibility is all brought up.

The data collection of the study is based on a triangulation using a quantitative web-based
survey as well as qualitative semi-structured interviews. A demarcation has been made to

female nurses employed in an organization in central Sweden.

The results of the study shows that sexual harassment occurs at the workplace and that there is
a culture of silence about the subject where the asked employees do not know where to turn to
tell their experiences. Employees also show great unknowledge about the organization's policy,
action plan and what support they are entitled to receive. The results of the collected data have
been analyzed using the theoretical reference framework and concentrated on four main areas
that are also discussed. The main areas are where to drawn boundaries, culture of silence,

organizational culture and organizational work.

Keywords:
sexual harassment, culture of silence, power, organizational culture, employer responsibility,

nurses, organizational work.
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1. Inledning

1 foljande avsnitt presenteras en bakgrund till den problematisering som foreligger. Syfte och

frdgestdllningar redogors och ligger som grund for studien.

“Endast den kvinna som inte varit ‘full och fnittrig’, som omedelbart har sagt ifran och som pad
olika sdtt har agerat undvikande - exempelvis undvikit fester, dansgolvet, alkohol och avstdtt
fran att ndrmare socialisera sig med sina kollegor - har giltiga skdl att giltiggora/ offentliggora

sexuella trakasserier” - Carstensen, (2004, s.176).

Ar 1987 genomfordes den forsta undersdkningen i samband med Jimstilldhetsombudsmannens
[JAmO] Frid-a projekt dér syftet var att undersoka forekomsten av sexuella trakasserier i
arbetslivet. Av de drygt 2000 kvinnor som gav svar pa enkiten angav 17% att de utsatts for
sexuella trakasserier av bland annat chefer, arbetskamrater eller patienter. Av JimO:s uppgifter
kan vidare ses att antalet diskrimineringsanmailningar likvdl som fillda domar for sexuella
trakasserier har 6kat mellan aren 1998 fram till 2005 (JAmO, 2006). EU-kommissionen gjorde
en sammanstéllning av samtliga relevanta undersékningar som genomforts pd omradet sexuella
trakasserier i medlemsldnderna mellan &ren 1987 - 1997. 1 resultatet framkom att det i
genomsnitt dr 30 - 50% av kvinnor i europeiska ldnder som varit utsatta for sexuella trakasserier
i arbetslivet (Europeiska Kommissionen, 1998). Senare undersokningar har betonat de
héndelser som inte uppméarksammats och séaledes forskjutits till en grazon vilket &ven medfort

ett morkertal som finns utdver ovanstadende statistik (Carstensen, 2016).

En medie-uppméarksammad revolution har vuxit fram under kampanjen #metoo ar 2017.

Kampanjen belyser vikten av att vaga lyfta erfarenheter av sexuella trakasserier eller situationer
dér individer pa ndgot vis blivit sexuellt ofredade. Kvinnor trdder fram i samhéllets olika
arbetsbranscher och berdttar om sina erfarenheter av sexuellt ofredande pé arbetsplatsen och 1
arbetsgruppen. Kampanjen #metoo har bidragit till 6kade anmilningar och att det tidigare
morkertal och den grdzon som existerat allt mer luckras upp med foljd av naturligt 6kad statistik
pa forekomsten av sexuella trakasserier. Det for att revolutionen brutit den tystnadskultur som

forekommit bland kvinnor framst pa arbetsplatser (Thorngvist, 2017).



Sjukvarden som arbetsplats dr diarmed inget undantag for problematiken kring sexuella
trakasserier. I en undersokning av 1000 kvinnliga sjukskoterskor framgér det att 40% nagon
gang 1 sitt arbetsliv blivit utsatta for ofredanden eller dvergrepp. 26% av dessa kvinnor uppger
att det dr en chef eller annan 6verordnad medarbetare som utsatt dem medan 33% blivit utsatta

av en jamstélld kollega och majoriteten (69%) av en patient (Wihlborg, 2017).

Forovarna ér saledes vanligtvis manliga kollegor, ofta dverldkare och chefer till de anstillda.
Det dr inte ovanligt att bdde chefer och kollegor normaliserar det ofredande beteendet och
Lundbéick (2017) menar att arbetsgivaren i sddana fall misslyckats med att skapa en trygg och
tillfredsstédllande arbetsmiljé d& hiandelserna ofta forminskas och ansvaret laggs pa den utsatta.
Genom att normalisera beteendet far den utsatta skuld- och skamkénslor vilket resulterar i att

forovaren blir fortsatt anstdlld medan den utsatta tvingas byta arbetsplats. (Ibid.)

Efter att ha sett 6ver den forskningsfront som finns rérande dmnet sexuella trakasserier har vi
identifierat att kunskapsoversikten framst dr riktad mot individen och de individuella
konsekvenser som kan uppstd. Vi ser en bristande forstdelse och ddrmed en kunskapslucka i
hur organisationer hanterar och paverkas av ofredande i form av sexuella trakasserier.
Organisationers arbete med identifiering och hantering av problemet har den senaste tiden fatt
stor medial uppmérksamhet pa grund av dess bristfillighet. Darfor bor kunskapsluckan fyllas
med kunskap kring hur organisationer bade strategiskt och operativt forebygger problemet,
exempelvis genom organisationskulturen och hur de hanterar de konsekvenser som uppstér pa
organisatorisk niva. Studiens syfte ar att stirka och utveckla den befintliga teori-bilden som

foreligger.

1.1 Syfte

Syftet med studien &r att belysa forekomsten och konsekvenser av sexuella trakasserier inom
den landstingsdrivna sjukvarden i en region i mellersta Sverige dér en avgrinsning till kvinnliga
sjukskoterskor gjorts. Vidare ér syftet att redogora for hur organisationen arbetar med fragor

rorande sexuella trakasserier.

1.2 Fragestillningar
e Hur utbredd ar forekomsten av sexuella trakasserier pa4 den undersokta organisationen?

o Vilka individuella och organisatoriska konsekvenser kan sexuella trakasserier medfora?



e Hur ser organisationens forebyggande och atgirdande arbete med dmnet sexuella

trakasserier ut?



2. Teoretisk referensram

Litteraturoversikten  beror det individuella perspektivet likvil som det storre
organisationsperspektivet lyfts. Omrdden som berors i texten dr definition av sexuella
trakasserier, maktstruktur, konsekvenser pa individ- och organisationsnivd, tystnadskultur,

organisationskultur samt arbetsgivarens ansvar i fragan om sexuella trakasserier.

2.1 Perspektiv pa sexuella trakasserier

Diskriminering definieras som nér en individ krénks eller forsummas baserat pa nagon av de
sju diskrimineringsgrunderna. Dessa grunder ar kon, konsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, alder eller sexuell
laggning. Enligt lagen finns det olika former av diskriminering varav en &r trakasserier vilket
innebdr ett agerande vars syfte ér att skapa en kinsla av foroldmpning hos den utsatta individen.
Nir diskrimineringen och trakasserierna overgar i att besta av sexuell natur bendmns det som
sexuella trakasserier (Diskrimineringslagen, SFS 2008:567, kap. 1 4§). Det finns ingen
universell definition av begreppet men ett dterkommande element dr att beteendet fran
mottagarens perspektiv och upplevelse dr oonskat dé syftet med handlingen formodas vara
skraimmande, fientligt, stotande eller krinkande (Carstensen, 2004, 2016; JamO, 2007,
McDonald, 2012).

Sexuella trakasserier dr ett mangarigt fenomen dven om det socio-juridiska erkdnnandet av
sexuella trakasserier &r relativt nytt vilket pd senare ar skapat mycket uppmérksamhet och
bidragit till framtagandet av sévil lagar som praxis 1 olika kulturella, juridiska och politiska
sammanhang runt om i virlden (Carstensen, 2004, Collinsworth, Fitzgerald & Drasgow, 2009;
McDonald, 2012). I samforstdnd har organisationer tvingats att utforma policys, riktlinjer och
kollektivavtal for att kunna hantera problemet (McDonald, 2012). Carstensen (2016) menar att
uttrycket harstammar frén feminismen da syftet var att synliggora och uppmérksamma kvinnors
erfarenheter av obehag pa exempelvis arbetsplatser. Begreppet togs i bruk for att beakta ett

vanligt forekommande fenomen som ménga kvinnor utsatts for.

2.1.1 Grinsdragningar
Studerat forskningsfilt ger uttryck for att definitionen av sexuella trakasserier dr svér, dir

otydliga griansdragningar for begreppet ses som ett aterkommande tema. Eftersom otydlighet



kring begreppet sexuella trakasserier forekommer blir en gransdragning stundvis problematisk
att identifiera. Pa grund av den tveksamma grinsdragningen och de olika definitionerna av vad
sexuella trakasserier dr kan det resultera i att 4 individer sjilva inte bendmner erfarenheter som
sexuella trakasserier dven om de i teorin blivit utsatta. (McLaughlin, Uggen & Blackstone,
2012). Carstensen (2004, 2016) lyfter darfor en betydelsefull skillnad mellan den subjektiva
och objektiva uppfattningen. Den forstndmnda utgér fran individens egen tolkning dér det egna
avgorandet av vad som klassas som sexuella trakasserier eller inte dr av vikt. Medan den
objektiva beddmningen speglar omgivningens forstéelse kring hindelsen dir arbetsgivarens
forstaelse kring begreppet paverkar utgangen. Vid beddmning podngteras att det &r en “bade -
och” forstaelse dir savél subjektiva som objektiva bedomningsgrunder tas i beaktning.

(Carstensen, 2004, 2016)

2.1.2 Forekomst av sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier forekommer i hela vérlden och sexuellt ofredande i arbetslivet upplevs i
olika typer av organisationer. Sexuella trakasserier kan ta form pé varierande vis och framforas
genom flertalet tillvigagingssatt, bade fysiskt och psykiskt. Fysiska sexuella trakasserier
innefattar fysiska beteenden som kan ta form genom berdring, kyssar, kramar, massage,
nypningar, slag eller exempelvis forsok till véaldtikt. De psykiska sexuella trakasserierna
framstills istdllet genom exempelvis humor av sexuell eller fornedrande karaktar, kommentarer
om kvinnans kropp, forfragan eller 6nskan om att fa se fler delar av kvinnans kropp, stotande
sprék eller gester av sexuell karaktir samt pétringande frdgor om kvinnans privatliv eller
overlimnande av gévor, bilder och foton (Carstensen, 2016; McDonald, 2012; Lundgren et al.,

2001).

Studien av Lundgren, Heimer, Westerstrand och Kalliokoski (2001) visar att det fraimst &r yngre
kvinnor som utsétts for trakasserier av sexuell karaktir. De uppger att nistan tva tredjedelar av
kvinnor 1 aldersgruppen 18 - 34 ar har blivit utsatta for sexuellt ofredande. Babaria, Abedin,
Berg och Nunez-Smith (2012) samt Wear, Aultman och Borges (2007) bekréftar att studerande
kvinnor &r i en utsatt position d& de beskriver problematiken for kvinnliga studenter inom
omradet medicin vad géller utsatthet for sexuella trakasserier. Forfattarna menar att studerande
kvinnor blir mer utsatta dn deras manliga kurskamrater och att de i stor utstrickning inte vagar
rapportera incidenterna. Orsaken framgar bero pa att studenterna dels ar oroliga for framtida
karridrmdjligheter samtidigt som de &r toleranta mot beteendena som karaktériserar sexuella

trakasserier. Hellzén, Asplund, Sandman och Norberg (2004) belyser att det toleranta beteendet



foljer kvinnlig omvardnadspersonal ut i arbetslivet dir de uppvisar storre dverseende mot dessa
beteenden samtidigt som de inte vagar rapportera da de i stor utstrickning har vant sig.
Carstensen (2004) belyser vidare att kvinnlig omsorgstillginglighet innebar att signalera
forstaelse och hansyn som gor att andra kénner sig vl till mods. Kvinnan forvéntas dven forsta
mannens “egentliga” intentioner, om de skulle sdga ifran bryter de alltsd normen om hur

kvinnor forvintas att vara.

Nestius (1988) belyser med utgangspunkt i resonemang tillhdrande JAmO att sexuella
trakasserier dr vanligare pa mansdominerade arbetsplatser men att det dven i stor utstrickning
forekommer pa arbetsplatser dar kvinnor har majoritet men dé arbetsledningen eller cheferna
ofta dr mén. Det tycks bero pé att mansdominerade arbetsplatser ofta bestar av de maskulina
egenskaperna som makt, dominans och aggressivitet (McDonald, 2012). Sexuella trakasserier
har en kidrna av maktmissbruk och egentligen handlar mer om maktforhallanden dn om
sexualitet da det finns ett kdnsmaktssystem dir kvinnan pé ett strukturellt plan dr underordnad

mannen (Carstensen, 2004; Nestius, 1988; McDonald, 2012).

2.2 Maktstrukturer

Det finns en forestdllning om att det frimst dr min som sexuellt trakasserar kvinnor och att
makt dr den faktor som ligger till grund for beteendet. Beteendet grundar sig forr pa behov av
kontroll och dominans snarare adn sexuell lust. Ménnen ser ofta beteendet som lekfullt och som
ett skdmt och blir stundvis férvanade nér kvinnorna de utsatt tar illa upp. Kvinnor blir ofta mal
for sexuella trakasserier om de utmanar ménnens forvantade dverldgsenhet i konssystemet med

deras dverordnade roll. (McLaughlin et al., 2012)

Wabhl, Holgersson, H60k och Linghag (2011) belyser att maktrelationer skapas pa grund av kon.
Mannen har blivit normen som praglar den maktstruktur som finns pad ménga arbetsplatser, det
vill séga att det finns en kénsmaktsordning. Manligheten véarderas darfor hdgre dn kvinnligheten
d4 kvinnan ses som avvikande fr4n den manliga normen. Aven JimO (2007) redogér for att
mén som innehar hogre positioner och dirmed mer makt och status anser sig ha rétt att stilla
krav pa kvinnliga kollegor med ligre status. Det innebér att konskrdnkande handlingar och
sexuella trakasserier kan ses som en normalitet och en réttighet for en man vars arbetsméssiga
position ligger hogre i1 hierarkin dn kvinnans i frdga (jmf. McDonald, 2012; McLaughlin,
2012).



As (199n) lyfter att makt kan utdvas genom fem metoder eller strategier som benimns som
hirskartekniker dér tva strategier ar att forlojliga individen eller pdféra skuld och skam for den

utsatta.

2.3 Konsekvenser av sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier dr ett omfattande problem som bidrar till negativa konsekvenser for
individen sdvdl som for organisationen. Konsekvenserna kan bli stadigvarande hos individen
vilket kan komma att paverka bdde privatlivet och yrkeslivet destruktivt samtidigt som det kan

bidra till forodande organisatoriska konsekvenser.

2.3.1 Individuella konsekvenser

Sexuella trakasserier i dess olika former kan paverka individers vdlmaende pa varierande vis.
Carstensen (2016) belyser att det sexuella ofredandet kan ge savél fysiska som psykiska
symtom. Babaria et al. (2012) menar vidare att konsekvenserna har visat sig ha langvariga
effekter pd individers vdlmaende dér de psykiska symtomen kan visa sig i form av angest, ilska,
oro, depression, utanforskap, nervositet, maktloshet, daligt samvete, stress, posttraumatiskt
stressyndrom, koncentrationssvérigheter, minskat sjidlvfortroende, minskad motivation,
irritation och regression. Medan de fysiska besviren kan uppkomma i form av exempelvis
somnproblem, trotthet, huvudvérk, magbesvir eller magsér (Collinsworth et al., 2009; Estrada

& Berggren, 2009; Hellzén et al., 2004; McDonald, 2012; Nestius, 1988).

Babaria et al. (2012) menar att kvinnor drar sig undan utsatta ldgen eller forsoker att hantera
det genom handlingskraft, likt copingstrategier. Ofta forsoker kvinnor inom organisationen byta
arbetstider i form av exempelvis arbetspass for att undkomma samverkan med sérskilda
personer eller for att undvika vissa situationer. Den utsatta kvinnan kan forminska och avldgsna
sin kvinnlighet, det gors manga ganger i form av att neutralisera sitt kon vad géller dels beteende

och klddsel (jmf. Nestius 1988; Wear et al., 2007).

Wear et al. (2007) anser att manga kvinnor som inte har mdjligheten att dra sig undan eller
exempelvis byta arbetsplats eller arbetspass far acceptera och anpassa sig efter kontexten. Nér
en situation som &dr odnskad blir oundviklig for den som bli utsatt dr det séledes vanligt

forekommande att “godta” jargongen pa arbetsplatsen och skratta med.



2.3.2 Organisatoriska konsekvenser

Sexuella trakasserier paverkar sévil individen som organisationen da minskat vilméende for
individen resulterar i lagre prestation och 6kad franvaro fran arbetet. Individens interaktion med
kontexten och relationerna till andra ménniskor utgér den psykosociala arbetsmiljon som &r
betydelsefull for individens psykiska mognad och hélsa (Thylefors, 2015). Sexuella trakasserier
kan alltsa bidra till en forsdmring av individens psykosociala arbetsmiljo. Nestius (1988) menar
att sexuella trakasserier framkallar negativa konsekvenser mot kvinnors arbetsglddje, hilsa,
ekonomi och mgjligheter. Det menar McDonald (2012) bidrar till minskad motivation,
engagemang, prestation och produktivitet vilket for organisationen kan skapa direkta kostnader
i form av produktionsbortfall. Aven utgifter som rekryteringskostnader, utbildningskostnader
samt sjuk- och franvarokostnader dr frekventa for organisationer da utsatta individer manga
ganger upplever kinslor som exempelvis stress och angest. Ofta skapas osdmja och konflikter
i samband med sexuella trakasserier vilket kan bidra till juridiska - och réttsliga kostnader samt
kostnader for utredning av fallen. Carstensen (2016) podngterar att dessa typer av handlingar
saledes blir skadliga for organisationen i de fall de blir normaliserade och accepterade pa

arbetsplatsen.

Dynamiken i arbetsgrupper menar Wheelan (2013) kan fordndras nér nya medlemmar ansluter
sig da fragor kring de normer och virderingar som den befintliga arbetsgruppen redan skapat
kan framkalla friktioner. Hon menar att arbetsgrupper gar igenom olika stadier i syfte att arbeta

som ett enat och effektivt team som kénner tillit och struktur.

2.4 Tystnadskultur

Trots att sexuella trakasserier lyfts fram som ett vanligt forekommande fenomen och som nagot
som anses oldmpligt pa arbetsplatser tystas det ofta ner av olika orsaker, mycket pa grund av
kvinnans subjektiva uppfattning om vad som definierar sexuella trakasserier. Carstensen (2016)
menar att det sannolikt &r ett stort antal beteenden och situationer som forpassas till den sé
kallade grdzonen dér de far marginell uppméarksamhet och troligen l&dmnas utan atgirder. En
ridsla for vad rapportering av sexuella trakasserier medfor for konsekvenser upplevs av manga

individer och bidrar till en tystnadskultur dér sexuellt ofredande passerar.

Utsatta kvinnor i allminhet har sidllan mod att rapportera och anméla de beteenden som
karaktériseras som sexuella trakasserier. Det for att de hyser en oro for vad rapporteringen

medfor for obekvima situationer 1 deras arbetsliv. Kvinnorna riads for att ses som mindre



kompetenta, att forlora sitt arbete, bli missunnade beloningar, f4 gora avkall pa sin 16n eller pé
sin karridr samt att de upplever en ridsla for att gdrningsmannen trots anmaélan inte blir domd
(Babaria et al., 2012; Hellzén et al., 2004; McDonald, 2012; Nestius, 1988; Wear et al., 2007).
Hellzén et al., (2004) belyser dven i sin studie att specifikt yrkesgruppen sjukskoterskor som
blir utsatta for sexuellt ofredande har en tendens att acceptera garningsmannens beteende da de
menar att de besitter en hogre inre grans for vad de kan uthérda i sin yrkesroll (jmf. Carstensen,

2016).

2.5 Betydelsen av organisationskultur

Det framgar av forskning inom &mnet sexuella trakasserier att det saknas kunskap om vad
organisationskulturen har for betydelse vad géller forekomsten av sexuella trakasserier men
dven for bendgenheten att synliggdra problemet. For att vaga lyfta problematik kring sexuella
trakasserier krdvs det delvis av organisationen att tillhandahalla en tillatande
organisationskultur. Organisationskultur bendmns som de grundldggande virderingar, normer,
verklighetsuppfattningar och antaganden som rader pd en arbetsplats vilket innefattar bade de
anstillda likvdl som den kontext de arbetar i (Bang, 1999; Kaufmann & Kaufmann, 2010).
Vidare menar Bang (1999) att organisationskultur som begrepp delas in i1 tva nivéer;
kulturinnehall och kulturuttryck. Det forstndmnda innebar de normer och varderingar som utgor
roten 1 kulturen vilka framfors genom exempelvis styrdokument som syftar ha inflytande pé
medarbetarnas beteenden, det vill sdga det senare som saledes innebér de synliga uttrycken som

individer kan kénna, se och hora i organisationen.

Kaufmann och Kaufmann (2010) menar dessutom att jargongen pa arbetsplatsen dr en aspekt
kring hur kulturen féormedlas inom en organisation dér anstéllda anvéinder ett eget sprakbruk
och ett sétt att kommunicera med varandra som bidrar till att definiera deras kultur. Yukl (2011)
for resonemanget vidare och menar att fordndringar av organisationskulturen kan ske i samband
med en kris eller en plotslighet som kan vicka fragor antréffande organisationskulturen vilket
bidrar till fordndring. De stora utmaningar som organisationer moter dr saledes att upprétta
styrdokument for att hantera sexuella trakasserier samt bistd med en kultur som tillater

transparens och dppenhet kring sexuellt ofredande (McDonald, 2012).

2.6 Arbetsgivaransvar
Arbetsgivare har ett omfattande ansvar for de anstdlldas vdlmaende i organisationen. I 6§

Jamstélldhetslagen (SFS 1991:433) framgar det att arbetsgivaren ska vidta alla de atgérder som



ar mojlig for att forebygga och forhindra att en arbetstagare utsitts for sexuella trakasserier.
Informationen aterfinns i Arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) 3 kap. 2§ dér arbetsgivaren &r
skyldig att sékerstilla att arbetsmiljon dr sd god och sidker som mgjligt for de anstéllda. Det
innefattar att folja Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS), vidta samtliga atgarder i syfte till
forbattring, skyldighet att upprétta policys och att effektivt driva rutiner samt handlingsplaner
for krisstod och att dessa dokument ska vara vilkénda och tillgingliga for samtliga medarbetare
i organisationen. Det innebdr kinnedom for medarbetarna att veta vilka regler som de bor
forhalla sig till pa arbetsplatsen. Aven dokumentation av hiindelser och hindelsefdrlopp 4r en
betydelsefull del i1 arbetsgivarens ansvar (Iseskog, 2015). Carstensen (2016) uppger vidare att
det i ménga EU-ldnder &r obligatoriskt att tillhandahalla policys och handlingsplaner for att
bekédmpa sexuella trakasserier. Policys anvénds i syfte att skydda arbetstagare men det &r sillan

de foljs och anvénds s& som de dr menade (McLaughlin et al., 2012).

En arbetsgivare som fétt kinnedom om att trakasserier forekommit ska utreda situationen och
omedelbart vidta atgérder for att forhindra fortsatta och framtida trakasserier. Efter att
arbetsgivaren blivit uppméarksammad pa forekomsten av sexuella trakasserier bor en utredning
ske som inledningsvis handlar om att fa information kring hindelsen av berorda parter, 4ven
utomstaende som observerat hindelsen. Arbetsgivaren ska dven redogora for utredningens gang
och for de atgirder som kommer vidtas. Aven stdd och hjilpinsatser bor erbjudas till den utsatte.
Agerar arbetsgivaren pé ett effektivt och konsekvent vis signalerar det om att det inte finns

nagon tolerans for beteendet pa arbetsplatsen (Diskrimineringsombudsmannen, 2017).

Babaria et al. (2012) och Hellzén et al. (2004) lyfter problematiken for vardpersonal vad géller
bristfalligt stod och forstaelse fran arbetsgivare. Véardpersonal menar i studierna att det inte
finns en kunskap kring hur de bor hantera hdandelser anknutna till sexuella trakasserier i deras
yrkesroll pé ett professionellt vis. Samtidigt som de dnskar en storre acceptans till att lyfta
problem som forekommer och kénslor som uppstar med sin arbetsgivare eller arbetsledare.
Sjukskoterskorna 1 studien (Hellzén et al., 2004) angav att de ménga génger saknade en
handledare som forstod och i vissa fall besatt erfarenhet av sexuella trakasserier vilket de

menade skulle 6ka forstaelsen for deras utsatthet.

En arbetsgivare &r skyldig att anméla om en allvarlig olycka drabbar en anstélld i samband med
arbete, det innefattar dven psykiska skador som uppkommit for individen vid hindelsen vilket

exempelvis kan vara en foljd av sexuella trakasserier. Vid allvarlig arbetsolycka har
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arbetsgivaren anméilningsskyldighet till arbetsmiljoverket enligt 3 kap. 3a§ Arbetsmiljolagen
(SFS 1977:1160). Om arbetsolyckan genererar en lindrigare skada som intrdffat pa
arbetsplatsen ska hindelsen raknas som ett olycksfall om det uppkommit relativt kortvarigt och
i samband med en enskild hindelse. Om personskadan dr av lindrig karaktdr ar arbetsgivaren
enbart skyldig att underrétta Forsdkringskassan enligt socialforsikringsbalken 42:a kap. 10§
(SFS 2010:110).
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3. Metod

I avsnittet kommer studiens metodval (en triangulering), urval och genomforande att
presenteras. Vidare framstdills studiens validitet och reliabilitet samt den forskningsetik som

foreligger. Avslutningsvis analyseras och diskuteras den valda metoden.

3.1 Kvalitativ metod

Den kvalitativa metoden tar sin utgangspunkt i en verklig forankring, dar undersokningen syftar
beskriva respondentens synvinklar, erfarenheter och uppfattade verklighet (Kvale &
Brinkmann, 2014). Den kvalitativa forskningsansatsen i denna studie anvénds i syfte att fa en
djupgéende forstaelse och mening i de anstélldas erfarenheter, kinslor, upplevelser och valda

handlingar kring sexuella trakasserier pé arbetsplatsen.

Semi-strukturerade intervjuer har genomforts for att erhélla subjektiv kunskap om de anstilldas
erfarenheter av sexuella trakasserier. Genom semi-strukturerad intervju kan foljdfragor stéllas
vid behov av fordjupning dér attityder och fragor i detalj kan undersokas (Denscombe, 2016;
Osvalder, Rose & Karlsson, 2015). Nackdelar som kan uppsta ér att den som intervjuar standigt
maste vara narvarande i situationen och tillampa ett 6ppet forhallningssitt sé att inte sé kallade
intervjueffekter uppstér da intervjuarens forkunskaper, personlighet och attityd kan péverka

resultatet (Osvalder et al., 2015).

3.2 Kvantitativ metod

Vidare har studien dven behandlat ett kvantitativt metodval vilket innebér att pé ett systematiskt
satt samla, sammanfatta och analysera data i syfte att undersoka redan befintliga hypoteser.
Kvantitativa data baseras i synnerhet pa siffror via exempelvis frageformulér (Vejde, 2011). I

vart fall genom en surveyundersokning i form av en webbenkit som skickades via e-post.

Valet av webbaserad enkdtmetod till studien bygger vidare pa syftet att samla in data fran ett
stort antal sjukskoterskor under en kort tidsperiod. De fordelar som kan identifieras ar att
samtliga respondenter far samma fOrutsittningar samtidigt som det dr lattillgdngligt och
sikerstiller anonymitet da svaren behandlas statiskt. Det dr dven en metod som tillater att

respondenten vid frivillig tidpunkt kan besvara enkiten (Osvalder et al., 2015).
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Metoden ér fordelaktig i arbetet med yrkesgruppen sjukskoterskor pa grund av dess obekvima
arbetstider samt marginella atkomst till organisationens intranét, vilket annars hade varit ett
alternativ till spridning av enkéten. En testversion av enkéten har skickats ut till testpersoner i

vér nérhet for att genom det kunna korrigera fel.

3.3 Triangulering

De béda metodvalen har anvints i kombination. Triangulering innebér att kvalitativa och
kvantitativa metoder sammanfogas i en stravan att utdka forskarens synvinklar inom &mnet och
saledes fa en bredare kunskapsbild och ett generaliserbart resultat (Denscombe, 2016). I
studiens fall har da forekomsten av sexuella trakasserier identifierats samtidigt som den
subjektiva uppfattningen for individen poédngterats d& den &r viktig utifrdn vart syfte att forsta
hur individen och organisationen péverkas av forekomsten av sexuella trakasserier.
Undersokningen genomfordes dérfor bdde genom individuella intervjuer samt webbaserade

enkater.

3.4 Forskningsansats

Undersokningen préglas av ett hermeneutiskt synsétt vilket innebér att empirin tolkar, forstar
och formedlar minniskors upplevelser diar deras egna erfarenheter ges stort utrymme. Det
hermeneutiska synsittet bidrar till att en fordjupad forstéelse framkommer dé& likval
respondenternas tolkningar som kontexten for tolkningen uppmérksammas (Kvale &
Brinkmann, 2014). Vi har darfor valt att tolka det framkomna materialet genom att fokusera pé

enskilda ord och utsagor samtidigt som en helhetsbild ar viktig for forstaelsen.

Det framkomna resultatet av en undersokning analyseras utifrdn tva principer, den induktiva
och den deduktiva analysformen. Induktion har sin utgdngspunkt fran tidigare forskning medan
deduktion istdllet drar slutsatser utifran hypotesprovande. En abduktiv ansats dr en kombination
av ovanstaende analysformer dér de teoretiska antagandena lyfts och i forening framkommer
ny kunskap da en vixelverkan sker mellan empiri och teori. (Backman, 2015; Kvale &

Brinkmann, 2014)
Enligt ovanstaende principer har vi klassificerat vér studie att utga frdn en abduktiv ansats som

innebdr att vi tillhandahallit resultat utifrdn empiriskt material och genom kvalitativa intervjuer

funnit stod i den befintliga kunskapen. Den valda ansatsen anser vi givit oss en forstaelse och
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en begriplighet for sjukskoterskans agerande, upplevelse och kénslor d& de utsitts for sexuella

trakasserier pa arbetsplatsen.

3.5 Urval och avgrinsning

Studiens kvantitativa del har baserats pa ett selektivt urval. Med selektivt urval menas att
respondenterna véljs da de uppfyller kriterier som forskaren tidigare bestdmt ar viktiga for att
uppna studiens syfte (Svenning, 2003). Deltagarna i undersokningen blir sdledes utvalda utifran
deras relevans for undersokningens syfte. Kravet for att delta i studien har varit att individen
arbetar som sjukskoterska vid ndgon av de fyra landstingsdrivna och undersokta vardenheterna
i den utvalda regionen. Urvalsmetoden har dven gett mojlighet att underséka den totala
yrkesgruppen inom den avgridnsade regionen dédr exempelvis alla dldersgrupper och etniska

grupper ingér.

Den ovan nidmnda urvalsmetoden har genererat vidare kandidater for den kvalitativa
intervjuundersokningen da respondenterna i enkdten gavs mojlighet att pa eget initiativ 1dmna
kontaktuppgifter vid intresse att medverka i intervjuer. En respondent har kontaktats genom ett
sa kallat snobollsurval dér syftet var att fa ytterligare relevanta svar for studien (Denscombe,

2016).

Urvalsmetoderna ger mojlighet att undersdka den totala yrkesgruppen inom avgrinsad region
dér sjukskoterskor av alla kon, aldersgrupper och etniska grupper ingick. Efter insamlat material

har sedermera en avgriansning gjorts till kvinnliga sjukskoterskor.

3.6 Organisationen

Den undersokta organisationen dr beldgen i mellersta Sverige och &r en politiskt styrd
organisation med sammankoppling till Sveriges kommuner och landsting [SKL].
Organisationen bestar av ett nirsjukhus med jourmottagning samt av fyra vardcentraler som
erbjuder vard till upptagningsomradets ca 37 000 invénare. I organisationen arbetar cirka 400
anstéllda varav 150 arbetstagare dr manliga och kvinnliga sjukskoterskor. SKL dr Sveriges
storsta arbetsgivarorganisation som har till uppgift att stddja och bidra till utveckling for
kommuner, landsting och regioner dir en huvudsaklig uppgift dr att samordna Sveriges

viktigaste vélfardsverksamheter, vilket bland annat innefattar hélso- och sjukvérd. (SKL, 2018)
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3.7 Beskrivning av respondenter

En av intervjuerna genomfordes med en medarbetare vars titel &r samordnare pa sjukhuset. I
tjdnstens ansvarsomraden ingér att skota mycket av det lokala HR-arbetet da den centraliserade
HR-avdelningen &r placerad pa annan ort. Respondenten kommer att bendmnas som respondent
1 16pande i texten. En annan intervju har genomforts med en avdelningschef som har det frimsta
ansvaret vad giller de anstdlldas vdlmaende pa avdelningen. Respondenten kommer att
bendmnas som respondent 2 16pande i texten. De tva respondenterna med samordnings- och
chefsansvar kommer att bendmnas vid det konsneutrala pronomen hen for att sikerstéilla dess

anonymitet.

De tre intervjuade kvinnliga sjukskoterskorna arbetar pa olika enheter dir olika arbetsuppgifter
foreligger inom den landstingsdrivna sjukvarden i undersokt region. I sjukskoterskornas
arbetsuppgifter ingar det att arbeta i direktkontakt med personer som soker vard dér det
forekommer ett tydligt patientfokus. Respondenterna kommer att bendmnas 16pande i texten

som respondent 3, respondent 4 och respondent 5.

Den webbaserade enkéten skickades ut till organisationens samtliga 150 sjukskdterskor. Av de
150 anstéllda sjukskoterskor som enkéten skickades ut till valde 58 kvinnor att besvara hela
eller ndgon del av enkéten. Svarsfrekvensen varierar pa grund av att samtliga frdgor inte var

obligatoriska samt att svaren paverkade vilken fradga som stélldes nist till individen.

3.8 Genomforande

Berorda avdelningschefer delgavs information muntligt och via informationsbrev (se bilaga 1)
om undersokningen. Ett missivbrev (se bilaga 2) sindes ut via e-post till urvalsgruppen for
enkdtundersokningen en vecka innan undersdkningen paborjades. En kvantitativ enkit
utformades med 17 fragor rorande &mnet sexuella trakasserier (se bilaga 3). Enkéten skickades
som en ldnk via e-post till de berorda avdelningscheferna som i sin tur delgav den vidare till
sina medarbetare i den angivna yrkesrollen. Enkéten var tillgédnglig under tre veckor. Under ett
tillfalle forandrades enkéten da vi mirkte att en sluss stoppade frageflodet for de respondenter
som svarade nej pa forsta frdgan, vi tog senare bort den slussen och lét alla deltagare ha
mojlighet att se alla frdgor. Paminnelser skickades ut veckovis for att minimera risken for

bortfall.
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Utifrén den webbaserade enkédten ldmnade intresserade respondenter sina kontaktuppgifter for
en kvalitativ intervju. En semi-strukturerad intervjuguide (se bilaga 4) upprittades med
frigeomraden rorande sexuella trakasserier. Samtliga intervjuer 4gde rum i lokaler tillhdrande
organisationen dé vi i enighet med Trost (2014) menar att det ar viktigt att respondenten kénner
sig trygg 1 den utvalda miljon (jmf. Kvale & Brinkmann, 2014). Trost (2014) menar vidare att
det dr viktigt att respondenten och forskarna skapar en relation som bygger pa forstaelse och
tillit speciellt nér intervjufragorna berdr kdnsliga &mnen. Intervjuernas lingd varierade (30 - 60

minuter) och ljudupptagning skedde efter samtycke.

For att besvara studiens syfte och fi en storre forstaelse for organisationens arbete med dmnet
sexuella trakasserier har dven en intervju genomforts med en samordnare inom organisationen
(se bilaga 5). Via ett snobollsurval fick vi dven mojlighet till kompletterande svar genom en

intervju med en avdelningschef inom organisationen (se bilaga 6).

Under intervjuerna togs det hansyn till de intervjueffekter som kan uppkomma pa grund av
intervjuarens forhéllningssatt och forkunskaper, det for att minska risken for att respondenterna
justerat sina svar efter oss (jmf. Osvalder et al., 2015). For att motverka det har vi tillimpat ett
neutralt och objektivt uppsét och en attityd som priaglades av dppenhet. Vi anser dock att var
ndrvaro pd samma sétt kunnat ge en positiv inverkan och frimjat att individerna tordes delge

nagot som for dem uppfattats som pafrestande.

3.9 Forskningsetik

Forskare har stindigt en skyldighet att efterstrdva de forskningsetiska principernas innebord,
det for att i huvudsak skydda de individer som valt att delta i undersokningen. Det finns fyra
forskningsetiska principer; att skydda deltagarnas intressen, att deltagandet &r frivilligt och
baserat pa informerat samtycke, att arbeta 6ppet och arligt samt folja nationell lagstiftning.
Respondenten ska dven ha mdjlighet att avbryta deltagandet utan att behova ange orsaker och
all inhdmtad information bor avidentifieras och behandlas konfidentiellt under hela

arbetsprocessens gang. (Kvale & Brinkmann, 2014; Trost, 2010; Vetenskapsradet, 2017).
Genom hela studien har vi tagit de forskningsetiska principerna i beaktande. Det resulterade i

att vi I6pande under studien, via missivbrev (se bilaga 1 och 2), fysiska moten samt skriftligt

via e-post, informerat om studiens syfte, den frivilliga medverkan och att all insamlad data
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behandlas sa att inga obehoriga har mdjlighet att ta del av materialet och att datan kommer att

forstoras nar examensarbetet dr godkant.

Genom att paborja enkdten gav deltagarna sitt samtycke till att delta. Deltagarna gavs dven
mojlighet att avbryta sin medverkan under genomforandet. De kvalitativa intervjuerna
baserades pé ett muntligt samtycke i den inledande fasen. Materialet har inte varit tillgéngligt

for obehdriga och har endast anvénts i studiens syfte.

3.10 Kvalitativ och kvantitativ dataanalys

Syftet med att analysera det insamlade materialet dr att ge det en tolkningsbar form och en béttre
forstaelse. Analysen har som dndamaél att beskriva, forklara eller tolka innehéllet vilket skapar
en begriplighet for utomstdende dédr en helhetsbild framtas (Backman, 2015; Denscombe,

2016).

Det gors en skillnad 1 hur kvalitativ och kvantitativ forskning hanteras och analyseras. Vid
kvantitativ forskning sker dataanalysen efter insamlat material medan det vid kvalitativ
forskning sker analys under datainsamlingen. Denscombe (2016, s 348) beskriver fem steg i
analysprocessen. De fem stegen dr; iordningstéllande av data, inledande utforskning av data,
analys av data, framstillning och presentation av data samt validering av data. Analysen av vart

insamlade material av enkéter och intervjuer har analyserats efter de fem stegen.

Det kvalitativa materialet som bestar av intervjuer har transkriberats och dérefter har vi
kategoriserat och kodat begrepp efter utvalda teman genom anvéndning av fargpennor. Efter
kodning och kategorisering har vi jamfort och identifierat likheter och skillnader i materialet
samt jamfort med undersdkningens teoretiska referensram for att pa sa sitt besvara syftet och

skapa fordjupad forstéelse av sexuella trakasserier.

Den kvantitativa enkéten har kategoriserats efter teman som aterknyter studiens syfte.
Respondenternas svar sammanstilldes statiskt med hjdlp av ett enkdtverktyg dér svaren kunde
urskiljas till den enskilda individen genom en kod. Genom att koda de enskilda svaren blir det
mojligt att avldgsna de deltagare som inte dr relevanta for studien samt ges mojlighet att
analysera de enskilda individernas svar. En sammanstillning av det fullstindiga materialet har

gjorts vilket presenteras i diagram for att urskilja samband och olikheter.
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3.11 Reliabilitet och validitet

For att kunna virdera och avgdra om en undersdkning haller den kvalitet som utlovas anvinds
begreppen reliabilitet och validitet. Reliabilitet oversitts till tillforlitlighet och innebar huruvida
det forskningsinstrument som anvénts dr bendget att paverka resultatet som framkommer eller
om det ar neutralt och tillforlitligt till sin verkan och kan reproduceras av andra undersokare
vid andra tidpunkter. Validitet hédnvisar till hur ldmpligt datamaterialet &r for den

forskningsfraga som undersoks. (Denscombe, 2016; Kvale & Brinkmann, 2014).

I undersokningen har en metodtriangulering tillimpats for att 6ka reliabiliteten och validiteten
och séledes fa sa tillforlitliga resultat som mojligt ddr metodvalens styrkor kan komplettera
varandra. Aven om en metodtriangulering syftar till att fi s& dverensstimmande resultat som
mojligt menar Denscombe (2016) att kvalitativa intervjuer séllan ger ett precist resultat och

tolkning utan endast erbjuder en forsékran om att intervjun ar utférd enligt god praxis.

Utifrén resonemanget ovan har vi tillimpat rekommendationer till hur en god intervju fors. Det
har medfort att vi avser att bekrifta deltagarnas svar och stilla foljdfrdgor under intervjuerna.
Det for att sdkerstélla att var tolkning &r den sanna och for att motverka att intervjueffekter
uppstér i atanke att vi som undersokare dr det intervjuinstrument som tillimpas (Denscombe,

2016; Osvalder et al., 2015; Trost, 2014).

3.12 Metoddiskussion

Respondenterna ar enligt urvalsmetoden inte utsedda av organisationen och har dérfor utan
organisatorisk inblandning besvarat frigorna utifran vad de sjilva anser och har for upplevelser.
Med den utgéngspunkten menar vi att validiteten for studien ar god da den speglar verkligheten.
Trost (2014) belyser vikten av god framforhallning och noggrann planering infor kvalitativa
intervjuer. Utifrdn den tidsaspekt som foreligger arbetet kan det diskuteras om léngre tid hade
varit fordelaktigt for att skapa ett djupare fortroende mellan oss som intervjuare och

respondenterna dé berort &mne kan uppfattas kinsligt for vissa deltagare.

Vi hade med fordel kunnat spendera mer tid for relationsskapande och presentation av studien
pa den undersokta arbetsplatsen. Utifran studiens omfattning anser vi dock att tva fysiska moten
har wvarit tillrickliga for att formedla information om vér undersdkning samt vid

intervjutillfallena. Fortroende och héngivenhet ses som viktiga aspekter for att fa en sa
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fullstandig svarsfrekvens som mgjligt (Denscombe, 2016; Kvale och Brinkmann, 2014; Trost,

2014).

Vi dr medvetna om att utdelning av enkéter i pappersform under exempelvis ett avdelningsméte
for sjukskoterskorna hade genererat hogre svarsfrekvens dn vad de webbaserade enkiterna
bidragit med. Dock anser vi med hinsyn till sjukskdterskornas arbetsbelastning och med hénsyn
till studiens omféng att det varit Iimpligast och mest effektivt for dem att ta del av webb-lanken.
Att svara i enskildhet och i mén av tid menar vi 6kar svarsfrekvensen samtidigt som datan anses
palitlig eftersom respondenten haft tid att sjalv reflektera over sina upplevelser. Trots det har vi
uppmaérksammat att manga sjukskoterskor i viss grad inte har den tid eller den motivation som

kréavs for att fullfolja enkéten vilket for oss lett till ett bortfall.

Vi har observerat ett bortfall i enkétens tidigare fas vilket medforde en fordndring som innebar
att alla i urvalsgruppen fick mojlighet att se alla fragor och inte slussas vidare beroende pa deras
svar. Efter fordndringen identifierades en okad svarsfrekvens som har inneburit vérdefull

information for var studie.

Annu en aspekt vi valt att se till i risken med enkiiter kring &mnet sexuella trakasserier ér faran
i att det hos respondenterna kan uppsta kénslor som &ngest eller ledsamhet i samband med
bevarandet av fragorna (Babaria et al., 2012). Darfor har vi varit tydliga med att samtalsstod

handa holls av organisationen vid behov.

Vad giller undersdkningens reliabilitet ar tillimpandet av intervjuer problematiskt d& en
identisk intervjukontext inte kan framstillas. Ménniskors uppfattningar fordndras samtidigt
som organisationer varierar vad giller personalomséttning. Trots de svarigheter som intervjuer
kan medfora dr det en flexibel metod som &r relativt ldtt att arrangera och for intervjuaren kan
resultatet vara ldtt att lokalisera och kontrollera da det framkommer fran en enskild person
(Denscombe, 2016). Vi avser att vara resultat kommer vara tillforlitliga &ven om dmnet i
framtiden behover studeras med ett storre urval och ur ett storre geografiskt perspektiv. Trots
dessa begransningar avser vi studien vara viktig d& den kan bekrifta tidigare studiers resultat
déar sjukskoterskor undersokts i sjukhusmiljo. Vi anser alltsd att resultaten kommer vara

vardefulla for utvecklandet av kunskap inom omradet.

19



Det selektiva urvalet vi valt att anvdnda i huvudsakligt syfte kompletteras med ett snobollsurval
dad det uppkommit behov av ytterligare respondenter i form av en chef. Fordelen med
urvalsmetoden ser vi i att det dr littare f4 kontakt med personer som kan vara relevanta att
undersoka. Trots deltagarnas relevans for studiens syfte och &mne anser vi att det kan foreligga
en risk for att de bdda urvalsmetoderna inte genererar en generaliserbarhet i en storre skala da

respondenterna arbetar inom samma landsting och pa samma hierarkiska niva.

D4 studien dr hermeneutisk ges det utrymme for tolkning och dérmed blir forforstaelse ett
viktigt begrepp inom hermeneutiken. I forforstaelsen ingér forestdllningar och personliga
erfarenheter som paverkar vart sétt att se och tolka andra ménniskor (Hartman, 2004). Vér
forforstaelse 14g som grund for vart &mnesval men har sedermera under studiens ging varit
avsedd att undanrdjas. Forforstaelsen baseras pa att vi tagit del av tidigare studiers resultat, att
vi tagit del av den medieuppmérksammade kampanjen #metoo men dven efter att vi arbetat
inom sjukvéarden. Genomforandet av studien dr darfor avsedd att vara sd objektiv och neutral

som mojligt sa att vara egna erfarenheter och forestillningar inte paverkar resultatet.
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4. Resultat och analys

1 foljande avsnitt kommer resultatet fran den kvantitativa enkdtundersékningen och frdn de
kvalitativa intervjuerna att sammanstdllas. Resultaten kommer sedermera att jamforas och
analyseras utifran den teoretiska referensramen som foreligger. For okad tydlighet
sammanstdlls och analyseras resultaten fran de olika metoderna tillsammans. Resultaten dr

tematiserade med utgangspunkt i de omrdden som den teoretiska referensramen beror.

4.1 Sammanstéillning av intervjuer och enkitundersokning

Det empiriska resultatet som redovisas nedan grundar sig pa den webbaserade enkéten som
urvalsgruppen besvarat samt de kvalitativa intervjuer som genomforts med medarbetare och
chefer pd besokt organisation. Urvalen och organisationen har beskrivits nidrmare i
metodavsnittet. Fragorna i enkdten och intervjuerna har formulerats pa ett avgridnsade vis dir

vi uteslutande undersoker individens nuvarande arbetsplats.

4.2 Forekomst av sexuella trakasserier pa undersokt organisation

Under en intervju med respondent 1 som arbetar som samordnare pé organisationen framkom
det att hen tror att sexuella trakasserier forekommer pa sjukhuset, dock inte i sd hog
utstrackning. Hen belyser vidare att det formodligen forekommer oftare pa vardavdelningar,
patient mot personal, med foroldmpande ord och fysiska beroringar nér personalen hjélper den
vardsokande. Respondenten &r osdker pa forekomsten av sexuella trakasserier da hen inte varit
med om att sddana héndelser anmalts. Trots det framhaller respondent 1 att sjukhuset troligtvis
inte dr ett undantag fran andra arbetsplatser och att det formodligen forekommer 1 alla led i

organisationen.

Tvé av de intervjuade sjukskoterskorna (respondent 3 och 4) berittar i intervjuerna att det ofta
forekommit ofredande av sexuell karaktdr i arbetsgrupperna och att patienter utsatt de sjdlva
eller néra kollegor for verbala och fysiska anspelningar. De bada ar eniga med respondent 1 och
anger att det framst dr forekommande pd de vardande avdelningarna dir kommentarer om

individens kropp och beroringar ar vanligt.

“Jag upplever att det var virre ndr jag arbetade pd vardavdelning och patienterna var

sdangliggande och hjdlptes med exempelvis intimhygien, dd kunde det hdnda att de klappade
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pa en. ldag ndr jag inte arbetar lika mycket med omvdrdnad och sitter mycket bakom ett

skrivbord finns det en tydligare grdins, man dr inte sd kroppsndra”. - (Respondent 3)

Resultatet av enkétstudien visade pa att 58 kvinnliga respondenter svarat pa enkiten varav 23%
berdknas vara under 35 ar medan majoriteten (48%) dr mellan &ldrarna 36 och 55 &r. Ungefar
en tredje del av de som besvarade enkéten var 6ver 56 ar (29%). Ur svaren kunde det urskiljas
att kvinnorna i den yngsta aldersgruppen dr den mest utsatta gruppen vad géller sexuellt
ofredande. Tidigare studier har visat att det framst &r unga individer som blir utsatta for sexuellt

ofredande, vilket beskrivs i foreliggande undersokning (Lundgren et al., 2001).

Vidare i enkétstudien fick respondenterna frdgan om de har uppmérksammat nirmanden av
sexuell karaktir riktad mot ndgon kollega pa arbetsplatsen. 57 personer besvarade fragan. Det
visar sig att 21% av dessa har observerat att andra kollegor blivit trakasserade pa arbetet medan
négra fa (5%) &r osékra pa om de bevittnat det eller inte. Det har alltsa forekommit att kollegor

blivit utsatta for trakasserier av sexuell karaktér.

Totalt 30 personer valde att besvara fragan i enkdten om vem som utsatt dem for sexuella
trakasserier. 23% anger att det var en patient som utfort handlingarna. 12% av sjukskdterskorna
upplever sig ha blivit utsatta av en kollega medan farre (3%) menar att en 6verordnad/chef utsatt

dem.

Tre respondenter fran intervjuerna (1, 3 och 4) har en gemensam uppfattning om att
forekomsten av sexuella trakasserier beror pa en maktordning och en ojamlikhet mellan konen
i grunden. Det dr enligt dem ofta min som vill visa sig 6verordnade och den gemensamma
asikten dr att problemet ligger hos forovaren. Respondenternas resonemang stimmer overens
med McLaughlin et al. (2012) som menar att makt ofta &r den faktor som ligger till grund for
beteendet av sexuellt ofredande (jmf. McDonald, 2012; Wahl et al., 2011). Som sjukskoterska
besitter kvinnan en Overordnad professionell roll i jamforelse med vérdtagaren. Det kan
innebdra att det stundvis dventyrar mannens forvintningar pé sin Overldgsenhet gentemot
kvinnan vilket medfor att sexuellt ofredande anvénds 1 forsok att jamstélla konsmaktsordningen

(jmf. McDonald, 2012; McLaughlin, 2012; Wahl, 2011).
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4.2.1 Forekomstens karaktar

Enkétsvaren visar att 6 personer av 58 deltagare ansag sig blivit utsatta for sexuella trakasserier.
En 6vervigande majoritet (51 personer) svarade nej pa frigan. En kvinna angav osékerhet om
hon hade blivit utsatt. Nér urvalsgruppen sedan fick vilja mellan alternativ pa verbala och
fysiska nirmanden ansag sig dock fler blivit utsatta. Hér angav 9 personer att de hade blivit
utsatta av nagon form av verbalt sexuellt ofredande och 6 personer angav att de ndgon gang
utsatts pa ett fysiskt vis, 30 personer svarade totalt pa de tva frdgorna.

Fortsatt resultat framstéller enbart de respondenter som upplevt utsatthet av sexuell karaktar i

ndgon form.

Vilka former av verbala sexuella trakasserier har
du upplevt pa din arbetsplats?

M Kommentarer rorande
kroppen

14%
M Humor av sexuell karaktar
M Stétande sprak

M Narmanden via telefon eller

internet

M Gester i form av exempelvis
blickar

Figur 1. Diagrammet visar en flervalsfraga ddir det framgdr av vilken karaktir de verbala

sexuella trakasserierna har varit. Resultatet dr baserat pd svaren fran 9 personer.

Av de kvinnor som nagon gang varit utsatta ar kommentarer rorande individens kropp den mest

forekommande typen av ofredande i verbal form f6ljt av humor av sexuell karaktér.
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Vilka former av fysiska sexuella trakasserier
har du upplevt pa din arbetsplats?

M Beroringar
M Kramar

M Kyssar

Figur 2. Diagrammet visar en flervalsfrdaga och av vilken karaktdr sexuella trakasserier har

utspelat sig i fysisk form pad arbetsplatsen. Resultatet dr berdknat pd svaren frdn 6 personer.

Resultatet visar att oonskade ndrmanden i form av kramar ar forekommande. Beroringar och

kyssar dr ocksa upplevda odnskade handlingar som forekommit pa arbetsplatsen.

Under intervjun med respondent 3 som arbetar samtals-drivet anger hon att det inom psykiatrin
forekommer mer verbala sexuella trakasserier d4n nir hon tidigare arbetade i ndrmare fysisk
kontakt med patienter. De verbala sexuella trakasserierna menar hon kan handla om
kommenterar rorande hennes utseende eller andra verbala anspelningar. Respondent 4 beréttar
under intervjun att hennes arbetsuppgifter dr varierande dir hon dels driver personlig
omvardnad samt dr behjilplig via telefon for patienter. Hon beréttar att hon blivit utsatt av

patienter snarare &n av kollegor. Kvinnan anger;

”Patienten sitter i stolen framfor mig och jag béjer mig for att hdmta ndagot eller lyfta upp
ndgot, jag minns inte riktigt, och dd dkte mina pennor ut som sitter i bréostfickan. Dad sdger
mannen — det var ju synd att det inte var ndgot annat dn pennorna som ramlade ut for det

hade ju varit trevligt”. - (Respondent 4)

Respondent 4 fortsétter att berdtta om hur hon vid telefonrddgivning ofta stéter pd mén som
yttrar nedvirderande kommentarer om henne och hennes arbete. Nagon gang i manaden uppger
hon att det sker, vilket for henne upplevs vara ofta. Hon anger att hon blivit kallad “lilla

gumman” eller lilla vdn” av den anledningen att hon som kvinnlig sjukskdterska ska gora sin
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manliga patient till lags. Vidare framkommer det &dven att manliga ldkare anvint sig av dessa
ordval i syfte att kranka. Kopplingar kan dras till att de krdnkande ordvalen som respondent 4
far std ut med Over telefon och av overordnade kollegor 4r en form av harskarteknik dér syftet
formodligen dr att forlojliga eller att pafora skuld och skam for den utsatta (jmf Lundbéck,

2017; As, 199n).

Respondent 4 beréttar vidare; “Vi har haft ndgra fall av sexuell karaktdr bland kollegor dir
ldkare gatt over grdinsen bdde psykiskt och fysiskt”. Hon berittar att ett fall handlade om en
manlig ldkare som varit vildigt fysisk i sitt sétt att vara med kramar som hilsning och som vid
flera tillféllen stillt sig bakom en kollega till respondenten och rort henne Over axlarna i

masserande rorelser.

En annan hiandelse som framkommer under intervjun var nir:
“... en manlig ldkare kladdade pa en sjukskoterska med beroring. Han tog henne pad halsen
och strok henne uppfor benet. De hade ingenting med varandra att géra och situationen blev

ddrfor obehaglig och ndgot som det pratades om i arbetsgruppen”. - (Respondent 4)

Precis som det tycks finnas en tendens till utsatthet nir en kvinna har en 6verordnad roll
framkommer det saledes dven att kvinnor med ldgre positioner, exempelvis sjukskdterskor 1
forhéllande till ldkare, &r en utsatt grupp med tanke pa deras sarbarhet som understillda. (jmf
McDonald, 2012; McLaughlin et al., 2012; JamO, 2006). Att de manliga ldkarna utsitter de
kvinnliga sjukskdterskorna for sexuellt ofredande kan dven komma att bero pé att mén stundvis
ser sig ha en hogre status och en onskan om att ligga hogre 1 makthierarkin dn vad exempelvis

respondent 4 i situationen ovan gor (jmf JAmO, 2007).

En av de intervjuade sjukskoterskorna berdttar att det ofta har hént att patienter upptritt
aggressivt och sexuellt givit sig pa den person som suttit i receptionen med hot och krinkande

konsord. Héndelserna blev sa allvarliga att de polisanmaéldes.

Efter att ha tagit del av samtliga respondenters erfarenheter kan det konstateras att sexuella
trakasserier forekommer pé arbetsplatsen i bade verbal och fysisk form. Precis som Carstensen
(2016) belyser forekommer sexuella trakasserier ofta i form av berdringar, kramar, kyssar eller
genom humor av sexuell karaktir (jmf. McDonald, 2012; Lundgren et al., 2001). Nagot som

bekriftats inom organisationen.
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4.3 Definition av sexuella trakasserier

En gemensam definition som majoriteten respondenter stdr bakom dr att sexuella trakasserier
ar ett omfattande begrepp som innefattar sdvil verbala som fysiska anspelningar som av den
utsatta inte dr 6nskvarda. Respondent 4 anger dock att sexuella trakasserier for henne dr nagot
som behdver vara aterkommande och ske vid upprepade tillfillen. Trots vetskapen om vad
sexuella trakasserier kan innebéra tycks ingen av respondenterna vara sékra pa vad begreppet
egentligen innefattar och upplever det som svart att dra en tydlig grins for vad som rédknas in i
begreppet och inte. Forskning visar att det inte finns ndgon universell definition bortsett fran
det aterkommande elementet att det frdn mottagarens sida dr ett odnskat beteende (jmf.

Carstensen, 2004, 2016; JimO, 2007; McDonald, 2012).

Ett intressant resultat dr att flertalet respondenter i bade enkédtsvaren och i intervjuerna inte
upplever sig blivit utsatta for sexuella trakasserier 4&ven om de erfarit verbala eller fysiska
anspelningar av sexuell karaktir. Respondent 5 menar att hon inte blivit utsatt for sexuella
trakasserier och respondent 2 menar att det inte forekommer sexuella trakasserier pa
avdelningen hon ar chef for. Trots det berdttar bada respondenterna om hur de utsatts eller fatt

erfarenheter av sexuell karaktir beréttat for sig.

Det framkom under en intervju att forestdllningar om att de kvinnor som blir utsatta uppbar
vissa personlighetsdrag. Exempelvis de som dr mer forsiktiga till séttet att vara och att de inte
vagar markera om nagot beteende dr oonskat. Dessa personlighetsdrag kan vara ndgot som
manga kvinnor inte vill identifiera sig med dé individer ofta har en inre dnskan om att st upp

for sig sjdlva (jmf. Nestius 1988; Wear et al., 2007).

Ett dterkommande monster bland de tre intervjuade sjukskoterskorna (respondent 3, 4 och 5) ér
att gransdragningen &r svar och att handlingar av sexuell karaktdr som for individen inte upplevs
vara s grova ofta bortses. Respondent 4 fragar sig om erfarenheter hon upplevt har varit skdmt
eller faktiskt klassificerade som sexuella trakasserier. Ur respondenternas resonemang kan det
utldsas att de lidgger stor betydelse i om individen sjdlv anser att sexuella trakasserier
forekommit eller inte. De &r tydligt inforstddda i vad Carstensen (2004, 2016) belyser som den
subjektiva uppfattningen. Den objektiva uppfattningen lamnas dérhin och individerna verkar
inte ldgga vikt vid vad omgivningens beddmning av situationen dr. Carstensen (2004, 2016)

belyser att bade den subjektiva och objektiva uppfattningen ar viktig som bedémningsgrund av
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sexuella trakasserier. Skulle organisationens arbete med en gemensam uppfattning om
begreppet och en sammanstélld definition finnas genom policys och handlingsplaner hade det

varit mojligt att det skulle kunna underlitta for individens offentliggdrande (McDonald, 2012).

4.4 Organisationskultur
Resultatet fran enkdtundersokningen nedan visar att skimt, kommentarer och samtalsimnen av

sexuell karaktér dr ett vanligt inslag i organisationens kultur och darfor dven i sjukskdterskornas

arbetsmiljo.

Hur ofta forekommer sexuella skamt,
kommentarer eller samtalsimnen pa din
nuvarande arbetsplats?

M Dagligen

M Varje vecka
M Varje méanad
M Arligen

M Vet ¢j

Figur 3. Vid forfragan rorande organisationskulturen svarade 29 personer pa hur ofta skdimt,
kommentarer eller samtalsdmnen forekommer pad arbetsplatsen. 7 personer anser att det
forekommer dagligen, 12 personer anser att det forekommer varje vecka, 3 personer varje
madnad, 1 person anser att det forekommer darligen och 6 personer dr osdkra pa hur ofta det

forekommer.

Resultaten fran enkdtundersdkningen och intervjuerna vittnar om att organisationskulturen &r
en betydelsefull del for att anstéllda ska trivas pd arbetsplatsen. Tva respondenter (3 och 4)
beréttar under intervjuerna att de anser sig ha en trevlig stimning pa arbetsplatsen dér det &r
hogt i tak och dér kollegor bryr sig om varandra. Respondenterna ér enade om att det dr vanligt
forekommande att skdmt och kommentarer som dr av sexuell karaktir yttras pa arbetsplatsen.
Det upplevs dock vara allménna skdamt och inte direkt riktade mot en specifik person. Kaufmann

och Kaufmann (2010) menar att en 6ppen och tilldtande kultur &r en viktig del av att bli enade
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och kénna gemenskap som arbetsgrupp samt att jargongen pa arbetsplatsen dr en betydelsefull
del i hur organisationskulturen férmedlas. Respondent 5 berittar till skillnad fran de Gvriga att
jargongen i hennes arbetsgrupp stundvis ar grov. Hon menar att det ofta forekommer skdmt som

inte dr uppskattade.

“Man skdamtar mycket, skamten dr ibland under bdltet och fa uppskattar dem”. - (Respondent

S)

“Man vet sdllan om det dr skdmt eller om det riknas som sexuella trakasserier”. -

(Respondent 4)

“Skdmten dr sdllan riktade mot en enskild person utan férekommer pd en allmdn nivd, det

kan uppkomma associationer om ndagon exempelvis dter en banan”. - (Respondent 3)

Resultatet ovan visar att det pa arbetsplatsen forekommer en skdmtsam kultur dar skdmten ofta
ses vara av sexuell karaktér. De anstdllda har svart att avgora om kollegans intention &r att vara
rolig eller om avsikten dr att kranka. For ménnen ses ofta dessa beteenden som lekfulla och

dérfor kan de bli forvanade nér kvinnor i deras nérhet tar illa vid sig (McLaughlin et al., 2012).

En sjukskoterska (respondent 4) berdttar om hur arbetsgruppens klimat forbyts ndr gruppen
fordndras pa grund av personalomséittning. Det hinder nir anstéllda som vanligtvis inte ingér i
arbetsgruppen arbetar for att fylla ut vakanser. Hon upplever att det framst dr de kollegorna som
utfor sexuellt ofredande i hennes arbetsgrupp. Efter att ha lyssnat pd kvinnans resonemang kan
det konstateras att hog personalomséttning inom varden &r vanligt forekommande dér vikarier
ofta tas in for att fylla ut arbetsgruppen. Dessa personer arbetar inte tillrdckligt 1ange for att ha
tid att sétta sig in i organisationens kultur och anamma de vedertagna normer som existerar dar.
Det skapar déarfor en uppkomst av ett beteende dar den nyinkomna personalen inte behdver bli
medvetna om de konsekvenser deras agerande skapar och hur det kommer att prigla den

befintliga personalen (Bang, 1999; Kaufmann & Kaufmann, 2010).

Om dessa beteenden foreligger finns det en risk for att osdmja skapas i1 arbetsgruppen och att
arbetslaget inte kan arbeta enat. Hog personalomséttning dr sdledes dven &r ett hot mot
arbetslagets produktivitet, effektivitet och kvalité di arbetsgruppen stindigt fordndras och

diarmed inte uppnar egenskaperna av att vara ett effektivt team (jmf. McDonald, 2012; Wheelan,
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2013). Det kan i sin tur komma att paverka organisationens arbete i att erbjuda hogkvalitativ

vérd till vardsdkande patienter.

Respondenterna (3 och 4) beskriver sina arbetsgrupper och deras sammanséttning av chefer pa
de olika enheterna. Respondent 3 har en ledning bestdende av kvinnliga chefer medan
respondent 4 har overvidgande manliga chefer som ansvarar for arbetsgruppen. Respondenterna
aterberittar att det fraimst dr de kvinnliga cheferna som lyfter Amnet sexuella trakasserier snarare
dn minnen. Nestius (1988) menar att sexuellt ofredande ar vanligare forekommande inom
arbetsgrupper som ér kvinnodominerade men dér cheferna ofta dr mén (jmf. McDonald, 2012;
McLaughlin, 2012). Efter de héndelser som respondent 4 angett under intervjun dér
arbetsgruppen erfarit sexuella trakasserier av olika karaktir kan det i jamforelse med Nestius
(1988) bero pd den Overvdgande manliga ledningen som lyfter dmnet mer séllan dn vad
kvinnliga ledningar tycks gora. Det visar pa att sexuella trakasserier dr ett &mne som framst

kvinnor dr engagerade i.

Efter att tagit del av det Yukl (2011) menar med att fordndringar ofta sker i samband med
plotsligheter eller kriser hade organisationens arbete formodligen varit annorlunda och mer

utvecklat om héndelser av sexuell karaktir anmalts, vilket respondent 1 menar aldrig skett.

4.5 Konsekvenser av sexuella trakasserier
Som nidmndes i tidigare avsnitt finns det risk for att sexuella trakasserier i olika former och hog
personalomséttning kan skapa osdmja i arbetsgrupper, det blir ett hot mot arbetslagets och

organisationens produktivitet, effektivitet och kvalité (jmf. McDonald, 2012; Wheelan, 2013).

I diagrammet nedan visas resultat fran enkédtundersokningen. Svaren visar pa att 5 personer
upplevt obehag pa arbetsplatsen som konsekvens av sexuellt ofredande. 2 personer har forsokt
att neutralisera sitt kon och lika andelar personer har upplevt minskad arbetsglddje, kint av

angest, upplevt samre sjilvfortroende och upplevt simre prestation i sina arbetsuppgifter.
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Har sexuella trakasserier pa din nuvarande
arbetsplats bidragit till att du:

M Upplevt minskad arbetsgladje

M Kadnt av angest

M Upplevt samre sjalvfértroende

M Presterat samre i arbetet

M Upplevt obehag pa arbetsplatsen

M Forsokt neutralisera mitt kon

Figur 4. Diagrammet visar en flervalsfraga ddr det framgdr hur de utsatta individerna
pdverkas av sexuella trakasserier pa sin arbetsplats. Diagrammet visar antal personer och

vilka svar de angett. Frdgan har besvarats av 11 personer.

Under intervjun med respondent 3 anger hon att de individuella konsekvenserna som kan
forekomma beror pa vilken typ av sexuella trakasserier individen blivit utsatt for. Hon anger att
det hade varit vérre att bli utsatt av en kollega &n av en patient med tanke pé att hon inte kan
undkomma sin kollega i det vardagliga arbetet. Kvinnans farhéga att bli utsatt av en kollega
skulle kunna jamforas med resonemanget tillhérande Wear et al. (2007) dir oundvikliga

situationer blir 4n mer péfrestande for individen.

Sjukskoterskan i1 incidenten med de tappade pennorna (respondent 4) anger att hon efter
hindelsen blev besvirad i sitt arbete, arg och frustrerad efter situationen. Kvinnan valde att
bemdta och avstyra situationen pa ett professionellt vis genom att fraga vad patienten menade
med sin utsago. Respondent 4 borjade efter hidndelsen att reflektera 6ver hur hon i sin
professionella roll skulle bemdta anspelningar av sexuell karaktér och dver sin arbetsmiljo pé
arbetsplatsen. Hon berittar att hon upplever sexuella trakasserier som ett hot mot hennes
arbetsmiljo. Kvinnan gor dock ingenting annorlunda i sitt arbete i dagslédget utan bemdoter
patienter som vanligt. Dock belyser hon att hon efter hindelserna blivit erfarenheter rikare och
kanner sig mer beredd om liknande situationer skulle uppstd. Det uppstir stundvis en

problematik i sjukskoterskors yrkesroll da de inte har de verktyg som krdvs for att hantera
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situationer av sexuell karaktir pa ett professionellt vis. Sjukskdterskorna inom den avgriansade
regionen behdver utarbetade och beprovade strategier och rutiner som de kan agera utefter. Det
for att de ska kinna sig sa trygga som mojligt i situationer av sexuell karaktér och dven kunna

behélla sin profession. (jmf. Babaria et al., 2012; Hellzén et al., 2004).

Efter att tagit del av enkétsvaren och intervjuerna med tre sjukskoterskor kan det identifieras
att forekommande individuella konsekvenser av sexuella trakasserier dr att kéinna ett obehag pa
arbetsplatsen. Det liksom en vilja att neutralisera sitt kon for att forminska sin kvinnlighet men
dven att uppleva kinslor av minskad arbetsglddje, angest, simre sjilvfortroende eller kénslan
av sdmre prestation i arbetet. Upplevelserna gér att jamforas med de psykiska symtom som

Babaria et al. (2012) belyser. Fysisk paverkan pa de anstéllda har vi inte uppméarksammat.

4.6 Tystnadskultur

Omrédet tystnadskultur har varit sarskilt intressant i undersokningens resultat. Det beror pa de
tidigare avsnitten som visat att det dr fa sjukskoterskor som identifierar sig som utsatta for
sexuella trakasserier trots att de objektivt sett blivit det. I intervjuerna framkom det att alla
respondenter dr eniga om att det finns en tolerans mot beteenden av sexuell karaktér i deras
yrkesgrupp. De som sjukskoterskor menar att de utbildat sig till att vara toleranta mot alla typer
av situationer och méanniskor dir de ska uppvisa en respektfullhet och omtanke, men att de

faktiskt inte dr utbildade 1 att hantera sexuella antastningar pa ett professionellt vis.

“Man tdnker att det inte dr sd farligt med tanke pa att patienten kan vara gammal och
oforstdende. Jag tror vi sjukskoterskor besitter en stor tolerans for mdnniskors beteenden,

man far sta ut”. - (Respondent 3)

“Jag kdnner en tolerans for mdanniskor generellt och tinker i forsta hand om en patient gor

nagot krdnkande att personen dr sjuk”. - (Respondent 4)

“Det dr ju sahdr, att ndr man jobbar inom vdrden och har gjort det ldnge sd fdar man ju en

hog acceptans och tolerans mot dessa beteenden”. - (Respondent 5)

Respondent 5 ar sidrskilt beslutsam om att de upplevelser hon erfarit frdn patienter ej
klassificeras som sexuella trakasserier utan istéllet ser det som att patienten har en sjukdomsbild

som gor att individen i frdga utfor handlingar i form av exempelvis nypningar i rumpan.
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Att specifikt yrkesgruppen sjukskoterskor har en tendens att acceptera dessa typer av beteenden
redogdr Hellzén et al. (2004) for da sjukskoterskor besitter en hogre inre grans for vad de
forvantas uthdrda i sin yrkesroll. I enighet med den omsorgstillgénglighet som Carstensen
(2004) belyser kan det antydas att vissa personer med personlighetsdrag och egenskaper som
exempelvis att vara extra hansynstagande viljer att soka sig till vardyrken. Det ger en forstaelse
att som kvinnlig sjukskoterska vilja bistd och omhénderta andra ménniskor, och att den 6nskan

gor att ofredanden stundom ses bort.

Respondent 2 menar att manga medarbetare nog sjélva reflekterar kring huruvida en hiandelse
faktiskt var ”’sd farlig” eller inte och att man gidrna undviker att gora det till ett problem. Det
kan bero pé den tolerans som ovan nimnts. Respondenten menar vidare att &mnet generellt inte

ar nagot som lyfts, varken pa ledningsniva eller pa gruppniva i arbetsgruppen da det ar kénsligt.

Respondent 4 menar under intervjun att det i arbetslaget &r ett forhallandevis 6ppet klimat dér
kollegor kan ta stod av varandra om de upplevt utsatthet. Hon har efter sina erfarenheter av
sexuella trakasserier valt att prata om hindelserna med kollegor pé arbetsplatsen och har ett
stort fortroende for att hennes chef hade gétt vidare med drendet och tagit det pé allvar om hon
hade berdttat for henne. Respondenten beréttar att hennes chef har en bakgrund som
sjukskoterska och dirfor anser hon att forstdelsen hos chefen kan vara battre an om hon inte
hade erfarenheter av yrket och kanner till att sexuella anspelningar kan vara forekommande for
sina anstillda. Sjukskoterskorna i studien genomford av Hellzén et al. (2004) angav att de
manga ginger saknade en handledare som forstod och i vissa fall besatt erfarenhet av sexuella
trakasserier vilket de menade skulle dka forstaelsen for deras utsatthet. Slutsatsen som kan dras
av respondent 4s resonemang och studien av Hellzén et al. (2004) dr att sjukskoterskor ofta vill

erhalla en kéinsla av forstaelse fran sin ndrmsta chef vilket krdver kunskap om dessa fragor.

Under intervjuerna framkommer ett aterkommande monster hos samtliga respondenter som
antyder att det finns en tystnadskultur som skapar grazoner inom organisationen vad géller
offentliggérandet av sexuella trakasserier. Det bidrar till att f4 personer vigar prata om eller
anmaila de hindelser de varit utsatta for. Det upplevs dock av samtliga respondenter ha blivit
lattare att yttra sig om den hér typen av &mnen pé senare ar, bland annat efter rorelsen #metoo
och efter de dkade diskussionerna i sociala medier, tidningar och pé tv som rorelsen medfort.

Respondent 4 belyser hur hon borjat reflektera 6ver hdandelser i det forflutna efter rorelsen. Trots
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att &mnet r mer uppmarksammat efter #metoo kan det konstateras att efter intervjuerna med
respondent 3 och 4 att det fortfarande till viss del ar tabubelagt och att alla inte vigar berétta
om vad de upplevt. Det kan ocksé bero pé att individen inte upplever hdandelsen som sé allvarlig

och dérfor fortranger den (jmf Thornqgvist, 2007).

Respondent 1 menar under intervjun att det finns en tystnadskultur pé arbetsplatsen, att sexuella
trakasserier inte dr ndgot som det pratas om. Hen tror att manga anstillda sidkert har fatt sti ut
da de inte vagat lyfta problemet. Hen anser att det 4r en fraga som baseras pé individens egna
uppfattning om situationen och att personliga egenskaper ligger till grund for om individen
végar berdra dmnet eller inte. Respondent 4 menar att det kan foreligga 1dngdragna processer
kring en anmélan och att tiden som redan ar knapp, pad grund av hog arbetsbelastning, och

dérmed att den personliga styrkan och kraften siledes inte finns att tillga.

4.7 Organisatoriskt arbete och arbetsgivaransvar

I diagrammet nedan visas svar fran enkdtundersdkningen.

Kénner du till organisationens policys och
handlingsplaner vad giller sexuella trakasserier?

M Kénner till

M Kinner ¢j till

Figur 5. Diagrammet visar i vilken utstrdickning de anstdillda kinner till organisationens
handlingsplaner och policys som behandlar sexuella trakasserier. Pa frdagan svarade 57
personer. Av dem kinde 18 personer till organisationens dokument medan 39 personer var helt

ovetande.

Under intervjuerna med tre respondenter (3, 4 och 5) framkom det, precis som diagrammet ovan

visar, att kdnnedomen om organisationens arbete med handlingsplaner och policys ar
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begriansad. Ingen av de tillfrigade sjukskoterskorna kénde till organisationens utarbetade
tillvigagangssitt, riktlinjer och hur organisationen planerar att ta itu med sexuella trakasserier
om det skulle forekomma. De belyser avsaknaden av information om dels att det finns
styrdokument men &dven var de kan aterfinna dem och vad dokumenten innehaller for

information.

“Det finns en massa olika policys, men det arbetas sdllan efter dem eller anvdinds i den

dagliga verksamheten”. - (Respondent 3)

“Jag kunde inte hitta information frdn organisationen om sexuella trakasserier ndr jag sékte
efter det pd landstingets hemsida. Jag tror inte att det finns nagon policy om det faktiskt”. -
(Respondent 5)

Den tillfragade avdelningschefen medger pa frdgan hur vida policys och handlingsplaner

informeras ut till de anstéllda;

“Information om policys och handlingsplaner informeras vidare vildigt ddligt. Inte alls mdste

jag sdga”. - (Respondent 2)

Efter att tagit del av resultatet av enkdten men dven de kvalitativa intervjuerna kan det
konstateras att organisationens arbete brustit i formedlingen av det som Bang (1999) bendmner
som kulturinnehéll. Organisationens normer, varderingar och stéllningstaganden kring sexuella
trakasserier formedlas alltsa inte ut till de anstéllda i den utstrdckning det borde vilket gor att
medarbetarnas beteenden i fragan inte paverkas. Det skapas darfor ett kulturuttryck dér
medarbetarna istéllet agerar s som de ser, hor och kinner att andra kollegor handlar vilket
medfor att en stigmatisering kan uppkomma. Det resulterar i att invant beteende inte fordndras

utan istdllet fors vidare inom organisationen.
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Fick du det stod du ansig dig behova av
organisationen?

M Ja

M Nej

Figur 6. Ovan redovisas i vilket fall den utsatta individen upplever sig fdtt det stod den ansett
sig behova fran organisationen i samband med sexuella trakasserier. 6 personer valde att svara
pd frdagan, av dem kdnner 3 personer att de fdtt det stod de behévde av organisationen medan

3 personer inte upplever sig fatt den hjdlp de onskat.

Trots att hélften av respondenterna i enkdtundersokningen anser att de fatt det stod som de
behdvt av organisationen anser respondenterna (3, 4 och 5) i intervjuerna att de inte kinner till
vilken typ av hjélp de kan erhalla av organisationen om de skulle berdtta om sina erfarenheter
for sin ndrmsta chef. De tillfragade respondenterna i intervjuerna kianner dock att de hyser ett
stort fortroende for sin ndrmsta chef och att de &r sdkra pé att den 6verordnade hade framtagit

det stdd och den hjilp de hade behovt i situationen.

Respondent 2 menar att hen som avdelningschef inte kénner till att organisationen arbetar aktivt
med sexuella trakasserier idag. Hen tror dock att &mnet &r virt att lyfta och ser ljust pa att det
kommer ske forandringar pd grund av metoo-rorelsen. Hen berittar vidare att en okunskap
foreligger om den policy och handlingsplan som &r framtagen inom organisationen, att hen inte
vet vad som star och att den inte heller informeras ut till de anstéllda. Hen som chef anser sig
sdledes inte ha den kunskap som krdvs for att bemdta problematiken av sexuella trakasserier

om en anstdlld véljer att berdtta om sina erfarenheter.
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Respondent 1 berdttar att den centrala HR-avdelningen har arbetat fram handlingsplaner och
policys i samforstdind med landstingets ledning och berdrda politiker som syftar gélla for hela
landstinget. Trots det kidnner fA medarbetare till det organisatoriska arbetet, de upprittade
styrdokumenten eller vilket stod de 4r benigna att f av organisationen vid utsatthet av sexuella
trakasserier. Respondent 1 menar att den bristande kdnnedomen kan bero pa att sexuella
trakasserier dr ett omrade som det i dagsldget inte arbetas aktivt med i den undersokta
organisationen. Vidare menar hen att medvetenhet om dessa styrdokument ges vid
nyanstdllning men att det inte finns ytterligare aktivt arbete med dessa fragor och att
dokumenten inte &terupprepas eller informeras vidare om for de anstdllda under
anstillningstiden. Det har varit ett bristfalligt arbete vad géller information om betydelsefulla
dokument, var de finns att tillgd och vad de innehaller. Vidare menar hen att det &r ansvarig
chef som é&r skyldig att uppdatera och aktivt arbeta efter exempelvis policys samt rapportera om
hindelser som uppkommer. Respondent 2 som arbetar som avdelningschef kdnner dock inte till
vad som stér i den redan centralt framtagna policyn eller var hen ska vinda sig om vid en
eventuell rapport av en hindelse, hen vet darfor inte vilket stod som finns att tillgé eller hur

sexuella trakasserier ska hanteras inom organisationen.

I Arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) aterfinns information om att arbetsgivaren ar skyldig att
se till att arbetsmiljon dr s& god och sdker som mojligt for arbetstagaren. Det foreligger ett
ansvar i att alla anstéllda inom organisationen kénner till de uppréttade dokument i form av
handlingsplaner och policys som organisationen utarbetat. Efter enkdtundersokningen och
intervjuerna med tre sjukskoterskor kan slutsatsen dras att fi sjukskoterskor inom den
landstingsdrivna sjukvérden i den undersokta regionen kéanner till organisationens

styrdokument.

Det som organisationen gor vil &r att i enighet med Arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) erbjuda
hjélpinsatser i form av exempelvis extern foretagshélsovard. Trots den goda insatsen kénner en
overviagande del av de tillfrdgade inte till erbjudandet. Ett 6msesidigt forslag till forbéttring
framkom under intervjuerna dir samtliga respondenter angav att de 6nskar lyfta &mnet sexuella
trakasserier pa fler mdten i organisationen, exempelvis pa arbetsplatstriaffar och vid mindre
avdelningsméten som forekommer mer kontinuerligt. Respondent 2 menar dock pa att da det

inte finns direktiv ovanifran om att det ska tas upp sa skjuts det &t sidan.
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Fyra respondenter som intervjuats (1, 3, 4 och 5) anser att det &r viktigt att de landstingsdrivna
vardenheterna tar sitt ansvar i att visa att de &r en organisation som stir emot sexuella
trakasserier. Det menar de kan goras genom littillgdnglig och synlig information pa
arbetsplatsen vilket informerar patienter och personal om att sexuella ansprak inte lampar sig

och kommer att f6ljas upp.

Respondent 2 som arbetar som avdelningschef berdttar under intervjun att hen pa ett
medarbetarsamtal fatt hora att en anstélld blivit utsatt av en patient som tagit pd henne och att
det for den anstillde varit en obehaglig situation, sjukskdterskan valde dock att inte ga vidare
med hidndelsen. Hiandelsen togs alltsa inte vidare och rapporterades inte heller, vilket respondent
1 beréttar aldrig gors. Respondent 2 menar samtidigt att hen besitter en osékerhet kring hur fall
av sexuell karaktir bor behandlas. Enligt Arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) ska en
arbetsgivare vidta samtliga atgdrder som krdvs for att uppritthélla en god arbetsmiljo for de

anstéllda vilket dven innefattar att kdnna till de lagar och foreskrifter som réder.

4.8 Sammanfattning av empiriskt resultat och analys

Det empiriska resultatet visar sammanfattningsvis att sexuella trakasserier forekommer inom
den undersokta organisationen. Det forekommer att patienter och 6verordnade kollegor utsétter
sjukskoterskor i1 verbal eller fysisk form. De som blivit utsatta for ofredande av sexuell karaktar
upplever framst obehag pa arbetsplatsen men dven minskad arbetsglddje, dngest samt sdmre
prestation och sjalvfortroende. Organisationen brister i sitt arbete att formedla kunskap och
information till de anstdllda dd det i resultatet framgar att det rader en okunskap kring
organisationens styrdokument och riktlinjer géllande sexuella trakasserier. Resultatet visar pa
en radande tystnadskultur inom organisationen dér anstéllda av olika anledningar inte tycks

lyfta erfarenheter av sexuella trakasserier.

5. Diskussion
I foljande kapitel kommer studien att diskuteras utifran sin helhet. Det teoretiska och empiriska
materialet ligger som grund for en djupare dimension av diskussion for att ytterligare besvara

studiens syfte.
Syftet med studien har varit att belysa forekomsten och konsekvenser av sexuella trakasserier
inom den landstingsdrivna sjukvarden i mellersta Sverige ddr en avgrinsning gjorts till

kvinnliga sjukskdterskor. Aven att redogdra for hur organisationen arbetar forebyggande och
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atgidrdande med fragor om sexuella trakasserier. Fragestillningarna for studien har varit att
undersdka konsekvenser som sexuella trakasserier medfor pa sévdl individ- som
organisationsniva samt ta reda pa hur organisationen arbetar med dmnet sexuella trakasserier.

Resultatet kan sammanfattas 1 fyra huvudomraden: problematiska gréinsdragningar,

tystnadskultur, organisationskultur samt organisatoriskt arbete.

Utifran studiens resultat kan det konstateras att problemet med sexuella trakasserier existerar
inom organisationen. Det dr dock svart att veta i vilken utstrdckning dé vi kan anta att ett stort
morkertal foreligger. Det ser emellertid ut att vara en konsekvens av det organisatoriska arbetet
som stundvis brister samt den tolerans som sjukskoterskor upplever gillande sin arbetsmiljo.
Den identifierade kunskapsluckan som existerar bade i tidigare forskning samt i samhillet som
stort géller organisationers arbete kring sexuella trakasserier och att den bor fyllas med
fungerande strategier for att hantera sexuella trakasserier. Arbetet med sexuella trakasserier
anser vi darfor bor implementeras och bli en given del av organisationers kontinuerliga

arbetsmiljoarbete.

Efter att tagit del av respondenternas beréttelser kan vi konstatera att sjukskoterskors dagliga
arbete stundvis préglas av sexuellt ofredande i skilda former. En konsekvens som foljer &r att
handlingar som kan definieras som sexuella trakasserier tenderar att tolereras och dérfor bli till
ett icke-problem. Individen kan &dven tillimpa olika anpassningsstrategier vilket leder till att
problemen inte kommer upp till ytan. Grinsen for vad som riknas till sexuella trakasserier eller
inte blir darfor problematisk att dra dé individerna inte subjektivt upplever sig som utsatta, det
ar istédllet en del av deras arbete (jmf. Hellzén et al., 2004; McLaughlin, 2012). Genom rorelsen
#metoo uttrycker dock flera respondenter att de sjilva borjat reflektera i sin vardag 6ver vad
som anses vara en sexuell trakasseri och inte. Trots det foreligger fortfarande en tystnadskultur
inom organisationen dédr den hédr typen av fragor séllan ventileras och &mnet ar fortfarande

tabubelagt.

Vi ser en risk i att hirskartekniker som maktmedel och den typen av nedvirderande beteende
som de tillfragade sjukskoterskorna mott i sin vardag forsakar arbetsmiljon for dels den utsatta
kvinnan, dels for arbetsgruppen och dven for organisationskulturen pa arbetsplatsen. Om den
utsatta kvinnan viljer att berdtta om sina erfarenheter framkallas det i arbetsgruppen
formodligen diskussioner kring handelsen vilket pa nagot sétt paverkar arbetsklimatet. Om den

utsatta kvinnan istillet véljer att inte berdtta om hindelserna formodar vi att 4ven det kommer
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att paverka arbetsgruppen dé kvinnan stidnger kinslor av bland annat nedstdmdhet och ilska
inom sig vilket kan resultera i irritation som sprider sig. Hur individen och organisationen véljer
att agera efter utsatthet av sexuella trakasserier menar vi paverkar organisationskulturen och
genom det arbetsmiljon for anstdllda pa arbetsplatsen. Oavsett forekomst och hantering av
problematiken anser vi att sexuellt ofredande inom organisationer skapar en otrygghet for
anstéllda individer samtidigt som det kan bidra till ett 6kat sjukskrivningsantal genom psykisk
ohilsa, till bortfall i produktioner eller till en minskad effektivitet. Dér alla konsekvenser bidrar
till 6kade kostnader for organisationen. Var slutsats &r siledes att sexuella trakasserier paverkar
individen och organisationen oavsett i vilken utstrackning det forekommer eller hur det hanteras

pa individniva.

Det har i tidigare forskning framkommit diskussioner om en kdnsmaktsordning diar mannen
uppfattas att vara 6verordnad kvinnan. Utifran det hir perspektivet ses sexuella trakasserier som
ett uttryck for dessa maktskillnader mellan konen (jmf. Wahl et al., 2011; JAimO, 2007;
McDonald, 2012; McLaughlin, 2012). Vi anser i enlighet med tidigare studier att det
strukturella problemet gdllande makt foreligger i samhallet som stort och att skillnaderna mellan
konen dr ndgot som historien vittnar om. Med tiden har ojdmlikheten dock inte blivit lika
pataglig dd kvinnor i dagens samhille borjat ta mer plats, bland annat genom dagens
medvetenhet om jamstédlldhet. Kvinnans allt mer hoga position i samhéllet anser vi hotar
mannens forviantade position och 6verordning vilket séledes driver fram ett beteende i syfte att
kontrollera kvinnan och aterskapa den traditionella konsordningen. Utifran det hir perspektivet
uppfattas sexuella trakasserier som ett verktyg for mannen att aterstélla sin maktposition (jmf.

McDonald, 2012; McLaughlin, 2012; Wahl, 2011).

Majoriteten av respondenterna, inklusive de i ledande funktion, berittar att de hade valt att
véinda sig till sin ndrmaste chef som svar pa fragan hur de skulle hantera uppmérksammandet
av sexuella trakasserier inom organisationen. Vi anser att det séledes foreligger en risk i att
problemen bara skjuts upp till hdgre chefer i hierarkin vilket gor att de sedermera ignoreras.
Flertalet respondenter anser dirmed att de hyser ett stort fortroende for deras narmsta chef och
att det &r den personen de skulle valt att forlita sig pa, vilket blir en trygghetsfaktor. Det menar
vi dr positivt d& det vittnar om ett tydligt och sunt ledarskap. En aterkommande fraga som vi
staller oss ar var medarbetare som inte hyser ett sddant fortroende for sin chef viljer att anfortro
sig? Det med anledning av den ovisshet kring hanterandet av sexuella trakasserier som vi

uppmirksammat inom organisationen.
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Under studien har det identifierats att det foreligger en okunskap hos medarbetarna och hos
cheferna vad giller det forebyggande arbetet med problem som sexuella trakasserier. Med tanke
pa att de tillfrdgade cheferna tycks sakna kunskap om sexuella trakasserier ar det inte sérskilt
overraskande att medarbetarna uppger att de inte kénner till huruvida det finns en handlingsplan
och policy mot sexuella trakasserier och krinkningar. Vi finner det som en bidragande effekt
till att information inte formedlas vidare till medarbetarna och dven att en tystnadskultur
uppehélls da medarbetare inte vet var de bor vinda sig med sina erfarenheter, tankar eller fragor

kring dmnet.

Sexuella trakasserier forekommer pa de flesta arbetsplatser s den undersdkta organisationen
ar alltsd inget undantag. Resultatet tyder pa att patienter dr den grupp som framst utsétter
sjukskdterskor for handlingar av sexuell karaktér vilket dven studier som JAmO (2006) har
bedrivit ocksé visar. Hur sjukhusorganisationen ska hantera sexuella trakasserier kompliceras
av att det dr patienter som uppges vara de som begar sexuella trakasserier och som varande
patient befinner de sig i varden pa grund av sjukdom och ddrmed kanske inte forstar sina
handlingar. Vi anser att kvinnliga sjukskoterskor i den relationen kan ha svart att behalla sin
professionella och dverordnade roll da de tvingas att ge omvérdnad och visa forstaelse for
patienter som dr vardsokande. Vi menar att det finns en tendens till att en tystnadskultur skapas
for att yrkesgruppen inte vet hur de ska hantera eller sdga ifran till en patient som utsétter dem
for sexuellt ofredande (jmf. Babaria et al., 2012). Det dr darfor angeldget att organisationen som
arbetsgivare aktivt arbetar med att skapa trygga arbetsvillkor och ett hallbart arbetsklimat for
sina anstdllda. Vi anser att det kan goras genom kurser dir anstdllda far kunskap kring hur de
bor agera och séga ifran i situationer av sexuell karaktir. Amnet ir komplext och vi anser dérfor
att det bor lyftas fram sd att mer forskning kan tas fram dir fler vardyrken som lédkare,
underskoterskor och vardbitraden studeras i olika arbetsmiljoer som exempelvis demens och

arbete med funktionsvariation.

Resultatet fran vér studie visar att det foreligger ett beteende hos ménga individer som gor att
de viljer att tona ner och marginalisera sina erfarenheter till att de &r utsatta for sexuellt
ofredande. Det dr mojligt att det forekommer en norm i arbetsgrupperna pd de olika
vardenheterna dér anstéllda véljer att inte prata om den hér typen av fragor vilket pa gruppniva
kan ge uttryck for att yrkesgruppen ér tolerant mot sexuellt ofredande. Ses det & andra sidan ur

ett individperspektiv anser vi att det kan forekomma en stigmatisering. Den enskilda individen
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vagar da inte berdtta vad som hédnt och hur den kinner infor hindelsen for att inte ha ett
avvikande beteende fradn det som ses som gruppens norm (jmf. Carstensen, 2016; Hellzén et al.,
2004). Stigmatisering kan bli en effekt av sexuella trakasserier for att individen har en 6nskan
om tillhorighet i gruppen. Det ser vi som ytterligare en orsak till varfor en tystnadskultur inom

organisationen kan uppsta.

Resultatet av var studie visar att flertalet kvinnor menar att de inte blivit utsatta for sexuella
trakasserier 4ven om de i sjdlva verket blivit det genom béde verbala och fysiska nirmanden.
Det kan dels bero pa den otydliga och icke vedertagna definitionen av vad som ingér i begreppet
sexuella trakasserier och inte. Dels att begreppet kénns skrimmande och frammande for
individen och att begreppet dr sammankopplat med en skam som éligger den utsatta men dven
att individen sjilv kan ha orsakat sin utsatthet genom sitt sétt att vara som kvinna. Studier visar
att kvinnor ofta neutraliserar och forminskar sin kvinnlighet och vi menar att kvinnor som inte
agerar s och som blir utsatta for sexuellt ofredande kan skuldbeldgga sig sjilva for det (jmf.
Babaria et al., 2012). Vi anser ddrmed att f4 personer som upplevt utsatthet erkdnner det for sig
sjdlva eller for andra pa grund av att de inte vill identifieras som en person som blir utsatt da de
har en 6nskan om att ses som en stark och sjdlvstindig kvinna. Det anser vi dven kan forstas
utifran att sjukskoterskor innehar sin professionella yrkesroll dér erfarenheter av sérbarhet och
utsatthet inte passar in. Resultatet formodas saledes bli att manga individer inte viljer att se sig

som sexuellt trakasserade.

Att sexuella trakasserier skapar en individuell paverkan kan det genom studien konstateras. |
resultatet framkommer det dven att organisationskulturen paverkas av den skimtsamma jargong
av sexuell karaktdr som rader pé arbetsplatsen vilket i sin tur kan ge konsekvenser for individers
vialmaende inom organisationen. Vi menar att det kan finnas en grupp anstdllda som inte
upplever skadmt av sddan karaktir som uppskattade. Darfor anser vi att organisationen bor ta
fram en virdegrund som &r gemensamt framarbetad av medarbetarna under exempelvis en
arbetsplatstraff for att sékerstélla en gemensam syn av vad som dr lampligt pa arbetsplatsen och
inte. Viardegrunden anser vi bor vara utarbetad pa individniva dér det framgér vilka dnskade
beteenden som medarbetarna forvdntas forhdlla sig till samt de sanktioner som foljer
overtradelser av viardegrunden. Vi menar att om organisationen har en tydlig virdegrund och
ett fastslaget arbete i frdgan om sexuella trakasserier kan den objektiva uppfattningen komma

att stirka individens erfarenheter, vilket Carstensen (2004, 2016) belyser som viktigt.
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Vidare stiller vi oss fragande till om sjukskoterskors allmént hoga arbetsbelastning ligger till
grund for att individer séllan vagar eller orkar offentliggéra sina erfarenheter. Det for att en
anmdlan kan upplevas som en langdragen process men dven for att de dr rddda for hur
konsekvenserna av en anmélan skulle paverka dem i deras vardag. Vi menar att en nodvéandig
egenskap for att kunna arbeta som sjukskdterska dr att kunna bedriva ett nira samarbete med
sina kollegor och uppritthélla en professionell och god relation med patienter. Resultatet visar
pa hur sjukskdterskorna ignorerat hidndelser och fortsatt arbeta som vanligt med dessa individer,
bade patienter och 6verordnade, som utsatt dem. Darfor ar det rimligt att anta att sjukskoterskor
forminskar sina erfarenheter av sexuella trakasserier for att undvika konflikter som kan paverka
syftet med deras arbete - att bedriva vard av god kvalité. Sexuella trakasserier kan alltsé vara
en paverkande faktor till att konflikter i arbetsgrupper skapas och den psykosociala arbetsmiljon
forsdmras (jmf. Babaria et al., 2012). For att minimera dessa risker menar vi éter igen att
organisationer bor ta fram vedertagna och gemensamma riktlinjer i syfte att gynna
arbetstagarnas arbetsmiljo. Dar ska organisationers dnskade jargong, kultur och arbetsklimat
definieras och accepteras av samtliga medarbetare. Vid nyanstillning av badde medarbetare och
chefer menar vi att det dr viktigt att organisationen klargdr sin policy och handlingsplan och att
den nyanstéllde tvingas l4sa, acceptera och skriva pé det foreliggande materialet. Informationen
menar vi dven bor upprepas kontinuerligt for de anstéllda under anstéllningstiden, exempelvis
under arbetsplatstriaffar. Under sddana sammankomster anser vi att organisationen med fordel
kan viva in externa foreldsare, tillimpa virderingsOvningar, arbeta efter verklighetstrogna
scenarion eller att organisationens HR-avdelning informerar de anstdllda i frigan.
Medarbetarenkéter déar fragan om sexuella trakasserier lyfts bor dven vara ett aterkommande
inslag 1 arbetsmiljoarbetet dér aterkoppling sker under medarbetarsamtal. Syftet tycker vi bor
vara att regelbundet lyfta dmnet dédr det bor finnas utrymme for tankar och &sikter vilket

formodligen skapar ett naturligt utrymme i organisationen och i kulturen.

Avslutningsvis, sexuella trakasserier har ldnge varit dolt och ouppmérksammat vilket rorelsen
#metoo forvintas ha radigt bot pa (jmf. Thornqvist, 2017). Vi anser att #metoo’s framfart gjort
att sexuellt ofredande nu vagar lyftas i samhéllet, vilket 6kade anmilningar vittnar om (ibid.).
Vi befarar dock att det positiva uppmirksammandet som bidragit till att kvinnor inte ldngre
kinner sig ensamma i sin utsatthet s& smaningom kommer att avta om inte engagemanget halls
vid liv. Atgérder behdver dirfor tas fram, dmnet behdver bli implementerat som en del av
organisationers arbetsmiljoarbete och sexuella trakasserier behdver erkénnas som ett problem

som bidrar till negativa konsekvenser for savil individer som organisationer. For att uppna en
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arbetsplats dir sexuella trakasserier inte forflyttas till en grazon och dér det sillan forekommer
menar vi att organisationer behover stilla krav pa ritt ledarskap. Ledare behover dels ha
formégan att identifiera om medarbetare kinner sig utsatta, skapa ett klimat dar medarbetare
kanner tillit men dven formedla den information och den kunskap om sexuella trakasserier som
behovs for att de ska kinna sig trygga i sin anstillning.

Att som arbetsgivare ta dessa fragor pa allvar och stilla krav pa en forbattrad arbetsmiljo anser
vi gynnar organisationers arbetsgivarvarumérke (employer brand) déar det finns goda
mdjligheter att anses vara en attraktiv arbetsgivare. Arbetsgivare som vérnar om sina anstilldas

hilsa och intressen kommer med fordel kunna behalla anstillda under en langre tid.
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6. Slutsatser

Slutsats 1: En tystnadskultur uppstir om problem som sexuella trakasserier tystas ner

inom organisationen.

Tystnadskulturen som rader i organisationen &r mérkbar da resultatet visar pa att sexuella
trakasserier dr ett &mne som i organisationen inte lyfts. Det beror pa att flertalet utsatta inte
végar eller vill beritta om de hiindelser de erfarit. Aven for att de som individer inte anser sig
vara utsatta for sexuellt ofredande. Den problematiska grénsdragningen av begreppet bidrar,

liksom den fornekelse som individen sjélv besitter, till en tystnadskultur.

Slutsats 2: Okunskap om sexuella trakasserier rader pa organisationsniva.

Flertalet individer klarligger att de inte kénner till organisationens arbete vad giller
stillningstaganden, handlingsplan och policy for dmnet sexuella trakasserier. Stor del av
okunskapen baseras pa den bristfilliga information som organisationen formedlar till
medarbetarna. Under studien har flertalet respondenter dnskat att mer kunskap bor foras in i
organisationen samt att informationen kring dmnet bor foras kontinuerligt dir det dven finns

utrymme for diskussion.
Slutsatserna visar pa organisationens behov av att gora sexuella trakasserier till ett iamne som

aterkommande lyfts i den dagliga verksamheten. Dar information sprids, kunskap forskaffas

och dir gemensamma stillningstaganden efterlevs.
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7. Forslag till vidare forskning

I den hir studien kan skonjas att organisationers arbete i att forebygga och hantera sexuella
trakasserier behover forbattras. I resultatet for den hér studien framkom det att fa tillfragade
kénner till hur den undersokta organisationen behandlar frdgan. Som en konsekvens av det, och
av att problematiken erhallit lite uppméirksamhet i1 samhillet Gverlag, etableras en
tystnadskultur som &r pétaglig inom organisationen. Under intervjuerna med respondenterna
framkom dven att de som sjukskoterskor anser sig vara toleranta mot yttringar och handlingar
av sexuell karaktir. Fragor som vi finner intressanta att berdra i vidare forskning lyder; Kan det
verkligen vara sa att individerna och yrkesgruppen blivit toleranta? Eller &r tystnadskulturen
och kénslan av tolerans en konsekvens av att organisationen inte arbetar med att

uppmirksamma fragan om sexuella trakasserier?

Som vidare forskning foreslas en liknande studie med en mer omfattande tidsram. Dér
sjukskdterskors attityder, erfarenheter och kénslor kring sexuella trakasserier studeras bade fore
och efter att de fatt kunskap och kinnedom om vad sexuella trakasserier &r, hur de bor hantera
hindelser av sexuell karaktir pd ett professionellt vis och vad de dr bendgna att fa for stod av
organisationen de arbetar for. Ytterligare ett forslag ar att studera chefers kunskaper i att hantera
sexuella trakasserier och sedan ta fram reella verktyg som kan bisté cheferna i deras arbete, det
for att skapa en mer trygg arbetsmiljo for de anstdllda. I framtida studier ser vi slutligen ett
intresse till att jamfora kvinnodominerande branscher med mansdominerande for att se om

utstrackningen av sexuella trakasserier skiljer sig ét.
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Bilaga 1.

Missivbrev till avdelningschefer.
Examensarbete om sexuella trakasseriers paverkan pa individen och organisationen.

Vi dr tva studenter som ldser Personal- och arbetslivsprogrammet pd Hogskolan Dalarna i
Borlédnge. Under varen 2018 skriver vi vart examensarbete dir vi vill undersdka sexuella
trakasseriers paverkan pa individen likval som pa organisationen.

Undersokningen kommer att inledas med en enkét dir sjukskoterskorna pa lasarettet frivilligt
kommer att f4 delge sina svar pa ca 15 fragor. I enkdten ombedes de sjukskoterskor som
vidare vill medverka att kontakta oss for intervjuer med férdjupning i &mnet.

Undersokningen foljer Vetenskapsradets forskningsetiska principer dir deltagandet ar
frivilligt och kan avbrytas ndr som helst under undersokningen samtidigt som allt material
avidentifieras bade for individen och organisationen. Obehdriga personer har givetvis inte
tillgang till det obearbetade materialet.

Resultatet av undersokningen kommer att presenteras i1 vart examensarbete som kommer att
delges organisationen vilket kommer vara tillgangligt for dig att ta del av.

Vi Onskar att ni uppmanar era medarbetare att delta i studien dé resultatet dr vardefullt for
kunskapen om de effekter som kan uppkomma av sexuella trakasserier. Det dr av vérde for
organisationen likvil som for framtida forskning inom @mnet.

Om du har frigor eller synpunkter om undersokningen dr du vilkommen att kontakta oss via
telefon eller mejl.

Tack for din hjdlp i vart arbete!

Anna Arping
h15aarpi@du.se
073-8470877

Klara Reimer
h15klrei@du.se
076-0903111

Handledare: Gunilla Carstensen, Universitetslektor sociologi
gca@du.se
023-778092
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Bilaga 2.

Missivbrev till deltagare.
Bista mottagare!

Vi vill frdga dig om du vill delta i en undersokning for vart examensarbete. Vi ér tva studenter
som ldser Personal- och arbetslivsprogrammet pd Hogskolan Dalarna i Borlange. Under
varterminen 2018 skriver vi vart examensarbete dir vi vill undersoka hur sexuella
anspelningar kan ta form i en organisation och hur det i dessa fall padverkar savél individen
som organisationen. Var forhoppning ar att resultatet av var studie ska bidra med 6kad
kunskap sévil som att bidra till en tillatande kultur dar &mnet vagar lyftas.

Inom en snar framtid kommer du att delges en enkét pa ert intranit och dina svar skulle vara
betydelsefulla for oss. Enkidten forvéntas ta ca 10-15 minuter. Vissa fragor kan komma att
vicka starka kénslor, era chefer samt er kurator och samtalsterapeut finns vid behov. I slutet
av enkdten kan du ange om du ir intresserad av att medverka i en intervju som kommer att
fungera som en fordjupning i dmnet, ditt deltagande &r viktigt for oss.

Undersokningen foljer Vetenskapsradets forskningsetiska principer. Det innebér att ditt
deltagande ar frivilligt och att du nér som helst kan vilja att avbryta din medverkan utan att
ange en orsak till det. Allt material avidentifieras. Obehoriga personer har inte tillgéng till
intervjumaterialet.

Resultatet av undersdkningen kommer att presenteras i vart examensarbete som kommer att
delges er organisation vilket kommer vara tillgdngligt for dig att ta del av.

Om du har frigor eller synpunkter om undersokningen dr du vilkommen att kontakta oss via
telefon eller mejl.

Tack for din medverkan!

Anna Arping
hl5aarpi@du.se
073-8470877

Klara Reimer
h15klrei@du.se
076-0903111

Handledare: Gunilla Carstensen, Universitetslektor sociologi
gca@du.se
023-778092
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Bilaga 3.

Kvantitativ enkiit.

Information

Vi dr tva studenter som studerar vart sista &r pa Personal- och arbetslivsprogrammet, under
varterminen 2018 skriver vi vart examensarbete i syfte att undersoka konsekvenser av
sexuella trakasserier for savél individen som for organisationen. Samarbetet sker mellan
Hogskolan Dalarna i Borlédnge och Landstingsdrivna sjukvérden i Ludvika. Var
forhoppning ar att studien ska bidra med dkad kunskap och bidra till en tillatande kultur dir
dmnet vagar lyftas.

Undersokningen foljer Vetenskapsradets forskningsetiska principer. Det innebér att ditt
deltagande ar frivilligt och att du nér som helst kan vilja att avbryta din medverkan utan att
ange en orsak till det. Dina enkétsvar dr anonyma. Obehoriga personer har inte tillgang till
materialet.

Enkiten forvintas ta ca 10 - 15 minuter att genomfora. Fragor markerade med en stjirna ar
obligatoriska fragor som maste besvaras for att du ska kunna fortsitta enkéten. I slutet av
enkdten har du mojlighet att ange om du dr intresserad av att medverka i en intervju som
kommer att fungera som en fordjupning i &mnet, ditt deltagande &r viktigt for oss.

Vissa fragor kan komma att vicka starka kinslor, era chefer samt er kurator och
samtalsterapeut finns tillgédngliga som stdd vid behov. Tveka inte att kontakta dem.

Definition av begreppet Sexuella trakasserier

Enligt lagen finns det olika former av diskriminering varav en ér trakasserier vilket innebér
ett agerande vars syfte ér att skapa en kénsla av férolampning hos den utsatta individen. Nar
trakasserierna Gvergar i att besta av sexuell natur bendmns det som sexuella trakasserier
(Diskrimineringslagen, SFS 2008:567). Det finns ingen universell definition av begreppet
men ett aterkommande element r att beteendet fran mottagarens perspektiv och upplevelse
ar oonskat da syftet med handlingen formodas vara skrimmande, fientligt, stotande eller
kriankande (Carstensen, 2004, 2017; Jamstélldhetsombudsmannen, 2007; McDonald, 2012).

Tack for din medverkan!

Intervjufragor
1. Kon *

Kvinna
Man
Ovrigt

Vill ej ange
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2. Alder *

Under 25

26-35

36-45

46-55

Over 56

Vill ej ange

3. Har du pa din nuvarande arbetsplats blivit utsatt for verbala eller fysiska nirmanden av
sexuell karaktir som du upplevt icke onskvérda? *

Ja

Nej

Vet ¢j

Vill ej ange

4. Har du pé din nuvarande arbetsplats blivit utsatt for oonskade verbala sexuella
nidrmanden 1 form av:

Vilj de svarsalternativ som stimmer in.

Kommentarer rorande din kropp

Humor av sexuell karaktir

Stotande sprak

Nirmanden via telefon eller internet

Gester 1 form av exempelvis blickar
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Pétrangande fragor om ditt privatliv

Vill ej ange

Jag har inte blivit utsatt for verbala sexuella ndirmanden
Ovrigt

5. Har du pa din nuvarande arbetsplats blivit utsatt for oonskade fysiska nirmanden i form
av:

Vilj de svarsalternativ som stimmer in.

Beroringar

Kramar

Kyssar

Massage

Tvang till fysisk sexuell aktivitet

Slag/Gvergrepp

Vill ej ange

Jag har inte blivit utsatt for fysiska sexuella nirmanden
Ovrigt

6. Vem eller vilka har utsatt dig for dessa icke dnskvirda sexuella trakasserier?

Vilj de svarsalternativ som stimmer in.
Overordnad/chef

Kollega

Patient
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Ingen
Vill ej ange

Ovrigt

7. Om du blivit utsatt for sexuella trakasserier pa din nuvarande arbetsplats, berdttade du det
for ndgon?

Ja

Nej

Vet ¢j

Vill ej ange

Om ja, vem?

8. Om du blivit utsatt for sexuella trakasserier pa din nuvarande arbetsplats, fick du det stod
och den hjélp av organisationen som du ansag dig behova?

Ja

Nej

Jag upplever inte att jag blivit utsatt for sexuella trakasserier
Vet ¢j

Vill ej ange

9. Hur paverkas du av oonskade sexuella trakasserier?

Vilj de svarsalternativ som stimmer in.

Det ber6r mig inte Jag tar upp det med arbetsgivaren

Jag skrattar med Vet ¢j
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Jag agerar undvikande Vill ej ange

Jag tar illa vid mig Jag har aldrig blivit utsatt

Jag sdger ifran till personen

Annat

10. Har sexuella trakasserier pa din nuvarande arbetsplats bidragit till att du:

Vilj de svarsalternativ som stimmer in.

Sjukskrivit dig Fatt minskad arbetsglddje Varit inblandad 1
konflikter

Undvikit vissa situationer pa Ként av angest Upplevt obehag pa

arbetsplatsen arbetsplatsen

Forsokt byta arbetspass Upplevt simre Forsokt neutralisera ditt
sjalvfortroende kon

Tappat motivation Presterat sdmre i dina Jag har aldrig blivit
arbetsuppgifter utsatt

Annat

11. Hur ofta uppskattar du att du blivit utsatt for icke 6nskvérda verbala eller fysiska
sexuella ndrmanden péa din nuvarande arbetsplats?

Vilj det alternativ som bast stimmer in.

Dagligen
Varje vecka
Varje ménad
Arligen

Jag har inte blivit utsatt
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Vet inte

Vill ej ange

12. Har du pa din nuvarande arbetsplats observerat mot andra @n dig sjilv verbala eller
fysiska ndrmanden av sexuell karaktir som hos mottagaren upplevts som odnskat? *

Har du observerat sexuella nirmanden mot andra én dig sjdlv? Det innefattar bland annat
sexuella skdmt, gester, kommentarer, beroringar, kyssar, kramar eller massage.

Ja
Nej
Vet inte

Vill ej ange

13. Hur ofta férekommer sexuella skdmt, kommentarer eller samtalsimnen mellan dina
kollegor?

Aldrig
Dagligen
Varje vecka
Varje ménad
Arligen

Vet ¢j

Vill ej ange

14. Hur ofta forekommer det sexuella beroéringar mellan dina kollegor pé din nuvarande
arbetsplats?

Dagligen
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Varje vecka
Varje ménad
Arligen
Aldrig

Vet ¢j

Vill ej ange

15. Har du utsatt ndgon annan for sexuella trakasserier pa din nuvarande arbetsplats?

Det innefattar bland annat sexuella skdmt, gester, kommentarer, beréringar, kyssar, kramar
eller massage som hos mottagaren anses oonskat.

Ja
Nej
Vet ¢j

Vill ej ange

16. Kénner du som anstélld till din nuvarande arbetsplats policys och handlingsplaner som
ar till for att bekdmpa och hantera sexuella trakasserier?

Ja
Nej
Vet ¢j
Vill ej ange
17. Om du ar villig att medverka i en intervju baserat pa dina svar i enkéten vénligen skriv

dina kontaktuppgifter nedan alternativt kontakta oss via mail eller per telefon. Observera att
inga obehdriga kommer att ta del av materialet innan det &r avidentifierat och anonymiserat.
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Tack for din medverkan!

Anna Arping
hl5aarpi@du.se
073-8470877

Klara Reimer
h15klrei@du.se
076-0903111
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Bilaga 4.

Semi-strukturerad intervjuguide avsedd medarbetare inom organisationen.

Inledning
e Presentation av oss som undersdkare och véart syfte uppsatsen och varfor intervjun
ager rum.

o Genomgang av de forskningsetiska principerna dér anonymitet och frivilligt
deltagande podngteras samtidigt som det framgar att respondenten kan avbryta
intervjun om sa dnskas. Att all information endast kommer att anvéndas i studiesyfte
och tas bort efter godkidnd uppsats.

o Intervjun berdknas ta ca 1 timme

e Intervjun spelas in efter samtycke av respondenten

Bakgrund
e Hur ldnge har du arbetat som sjukskoterska inom organisationen?
e Var och nér studerade du till sjukskdterska?
Beritta om en vanlig arbetsdag, vilken avdelning arbetar du pé& och vad har du for
arbetsuppgifter och ansvarsomraden?
e Hur ser ditt arbetslag och din hierarki ut vad géller konsfordelning och alder?
e Beskriv jargonen (sprakbruket) och kulturen pé din arbetsplats, vad tycker du
utméirker den?

Sexuella trakasserier

Individuella upplevelser

e Hur skulle du vélja att definiera begreppet sexuella trakasserier? Vad innebir det for
dig? Vad skulle du sdga dr en sexuell trakasseri och vad ar inte det, var véljer du att
dra gransen?

e Varfor tror du att sexuella trakasserier forekommer 6verlag?
e Upplever du att du blivit utsatt for sexuella trakasserier pa din nuvarande arbetsplats?

e Har du nidgon géng pa din nuvarande arbetsplats utsatts for verbala eller fysiska
ndrmanden som du upplevt varit oonskade? (blickar, kommentarer, berdringar, smek)

e Hur tror du att du skulle reagera om du hade blivit utsatt for sexuellt ofredande? Hur
hade det paverkat dig som person tror du? (ex neutralisera ditt kon, alkohol, byta
arbetsplats, sjukskriva dig)

. Upplever du att du pa din arbetsplats blivit utsatt for harskartekniker av en kollega,
patient eller 6verordnad? (Hérskartekniker dr ex att en person forlojligar dig,
osynliggor dig eller undanhéller information fran dig, eller pafor skuld och skam for
ndgot du gjort "fel” eller att allt du gor blir fel (dubbelbestraffning)).

e Nir du studerade till sjukskdterska, upplevde du da att det fanns en skillnad mellan

dig och dina manliga kurskamrater i hur ni blev behandlade och accepterade? Under
praktiken?
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Anser du att det finns en tolerans hos dig eller upplever du att det finns en tolerans hos
dina kollegor vad giller sexuella trakasserier?

Om du tycker att sjukskoterskor besitter en extra tolerans varfor tror du att de gor det?

Tror du att det 4r en viss typ av person med en viss egenskap eller ett visst
personlighetsdrag som utsétts for den hir typen av ofredande?

Niér tycker du att man har rétt att giltig gora och offentliggora sexuella trakasserier
som uppkommit pa en arbetsplats?

Har du uppmirksammat odnskade verbala eller fysiska nirmanden mot kollegor pa
den nuvarande arbetsplatsen?

Anser du att sexuella trakasserier ér ett hot mot din arbetsmiljo?

Tror du att manga vagar berdtta om sina erfarenheter vad géller utsatthet? Varfor tror
du i sddana fall att s& fa vagar beratta?

Organisatoriskt arbete

Hur tycker du att organisationer skulle kunna eliminera den tystnadskultur som ofta
rader kring dmnet sexuella trakasserier?

Hur tycker du att organisationer bdr arbeta for att uppmérksamma sexuella
trakasserier?

Om du skulle kdnna dig utsatt for sexuella trakasserier hade du valt att prata med
ndgon dverordnad chef eller HR-person da?

Vet du i sddana fall var du bor vénda dig och vad organisationen kan hjélpa dig med?
Kénner du till vilken typ av stdd du kan fa frdn organisationen?

Kénner du till hur organisationen planerar att ta itu med sexuella trakasserier om det
skulle uppsta?

Kénner du till att det finns en policy som behandlar sexuella trakasserier?

Har du ndgon ging delgivits information kring organisationens ansvar, policys och
handlingsplaner?

Har du last den likabehandlingspolicy som finns?

Vet du vad den sdger att du ska géra om du blir utsatt for sexuella trakasserier?

Finns det ndgot som du tycker att organisationen borde bli béttre pa vad géller amnet
sexuella trakasserier?
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Upplever du att det pa arbetsplatsen finns personer som &r utsatta for sexuella
trakasserier?
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Bilaga 5.

Semi-strukturerad intervjuguide avsedd for en samordnare inom organisationen.

Inledning

Presentation av oss som undersokare och vart syfte uppsatsen och varfor intervjun
ager rum.

Genomgéng av de forskningsetiska principerna dar anonymitet och frivilligt
deltagande podngteras samtidigt som det framgar att respondenten kan avbryta
intervjun om sa dnskas. Att all information endast kommer att anvéndas i studiesyfte
och tas bort efter godkidnd uppsats.

Intervjun berdknas ta ca 1 timme

Intervjun spelas in efter samtycke av respondenten

Bakgrund

Hur lénge har du jobbat pd HR-avdelningen pé lasarettet?

Vad har du for utbildning?

Hur ser en vanlig arbetsdag ut, vad har du for ansvarsomraden och arbetsuppgifter?
Hur upplever du organisationskulturen? Ex vad géller jargong (sprakbruk)?
Upplever du att de anstéllda Gverlag trivs pa arbetsplatsen?

Organisatoriskt arbete

Hur skulle du definiera begreppet sexuella trakasserier, vad innebar det for dig?
Varfor forekommer sexuella trakasserier 6verlag tror du?

Hur ser du pé sexuella trakasserier i er organisation, ar det ndgot som forekommer tror
du? Pé vilket sitt?

Vem tror du i sddana fall utsétter de anstillda framst? Kollegor, patienter,
overordnade?

Tror du att det finns en viss tolerans mot beteendet hos sjukskoterskorna?
Har det ndgon géng hint att en medarbetare blivit utsatt?

Hur arbetar organisationen idag med forebyggande av- och hantering av eventuellt
forekommande sexuella trakasserier?

Hur lénge har ni arbetat forebyggande mot sexuella trakasserier?
- Blev det mer uppmaérksammat efter #metoo? Valde ni att ta till tgarder efter den

kampanjen?

Tror du att det finns en tystnadskultur pa er arbetsplats vad géller sexuella
trakasserier?

Vi har last er likabehandlingspolicy, Vem har upprittat den? Foljs den? Uppdateras
den? Informeras den vidare till medarbetare?

63



I er likabehandlingspolicy beskriver ni att det ska finnas beredskap for att forebygga,
forhindra och atgérda trakasserier, pa vilket sétt finns det? Efterfoljs det?

Hur noga ar ni att fo6lja upp om négot hiander, hur gors det?
Skulle du kunna forklara de policys och handlingsplaner ni uppréttat for oss?
Vet medarbetare om att samtalsstod finns t.ex.?

Finns det ndgot som du tycker att organisationen borde bli béttre pa vad géller amnet
sexuella trakasserier?

Har du sett tendens till sjukskrivningar eller frdnvaro pga. sexuellt ofredande?

Har du uppmirksammat konflikter, omorganiseringar, dndrade schemaldggningar osv
som kan tdnkas bero pa sexuella trakasserier?
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Bilaga 6.

Semi-strukturerad intervjuguide avsedd en avdelningschef inom organisationen.

Sexuella trakasserier

e Hur arbetar organisationen idag med forebyggande av- och hantering av eventuellt
forekommande sexuella trakasserier?

e Hur ldnge har ni arbetat forebyggande mot sexuella trakasserier?
e Har det ndgon gang hént att en medarbetare blivit utsatt?
e Hur hanterade ni i sddana fall personen som anséags utfora ofredandet?

e Hur tinker du att man kan forebygga att patienter bidrar till ofredande hos era
anstéllda?

e Hur informeras era medarbetare om de policys som finns?

e Tror du att dina anstillda kinner till det stod organisationen kan erbjuda vid den hér
typen av ofredande?

o Finns det ndgot som du tycker att organisationen borde bli battre pa vad giller &mnet
sexuella trakasserier?

e Upplever du att det pa arbetsplatsen finns personer som &r utsatta for sexuella
trakasserier?

e Har du sett tendens till sjukskrivningar eller franvaro pga. sexuellt ofredande?

e Har du uppméarksammat konflikter, omorganiseringar, andrade schemaldggningar osv
som kan tdnkas bero pa sexuella trakasserier?
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