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FORORD

Jamstalldhetsmyndigheten fick i regleringsbrevet for 2020 (andringsbeslut
2020-10-29) i uppdrag att genomfédra en forstudie och kartldgga forskning om
samband mellan jamstalldhet i arbetslivet och psykisk ohéalsa (A2020/02204).
Redovisningen skulle utformas sa att den kan ligga till grund for forskning.

Denna rapport, i form av en forskningsdversikt, ar en del av
Jamstalldhetsmyndighetens slutredovisning av uppdraget. Studien har
genomforts pa Jamstalldhetsmyndighetens uppdrag av Karin Allard, doktor i
psykologi och lektor vid institutionen fér sociologi och arbetsvetenskap,
Goteborgs universitet. Underlaget kommer att ligga till grund for
Jamstalldhetsmyndighetens fortsatta analys- och uppféljningsarbete av de
jamstalldhetspolitiska delmalen.

Rapportforfattaren ansvarar for rapportens innehall och slutsatser.
Angered, februari 2021
Peter Vikstrom,

Chef avdelningen for analys och uppféljning

Jamstalldhetsmyndigheten
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OM RAPPORTEN

Sverige har ett rykte om sig att vara ett jamstallt land. Internationella
jamfoérande skattningar verifierar det ryktet och indikerar att Sverige har
kommit 1angt i sitt jamstalldhetsarbete. Ett exempel &r Europeiska
jamstalldhetsinstitutets (EIGE) matning som ar 2019 visade att Sverige &r det
mest jamstallda landet av alla EU-lander. Bilden som framtrader utifran bland
annat EIGE-rapporten ar att kvinnor och man i Sverige har lika méjligheter |
livet oberoende av kon.

Det finns ocksa en annan bild av Sverige. En bild som trots de internationella
skattningarna av hog grad av jamstalldhet i Sverige visar att kvinnor och man
inte har samma forutsattningar. Ett exempel som starker den bilden ar en
intervjuundersdkning av Europeiska Unionens byra for grundldggande
rattigheter (FRA). FRA intervjuade 42 000 kvinnor, i aldern 18-74 ar i 28 lander
i EU. Resultaten visade att kvinnor i Sverige, Danmark och Finland
rapporterade hogst forekomst av sexuella trakasserier (Lachteva, 2017). Det
innebar att det relativt sett finns manga individer i Sverige som inte kadnner sig
trygga och sdkra i sin vardag, utan snarare diskriminerade och trakasserade.
2017 visade #metoo att kvinnor i olika sektorer i arbetslivet upplevde sig
diskriminerade och sexuellt trakasserade. Aven forskning visar att
koénsdiskriminering och sexuella trakasserier ar ett tvarsektoriellt problem i
arbetslivet i Sverige och internationellt (Svensson, 2020; McDonald, 2012).

Det finns en bred forstaelse for att psykologiska, sociala och strukturella
element i arbetsmiljon kan paverka individers halsa (Arbetsmiljoverket 2016).

Den har forskningsoversikten fokuserar pa tre begrepp som alla tyvarr ingar i
manga manniskors arbetsmiljo: Konsdiskriminering, sexuella trakasserier och
trakasserier pa grund av kon. Dessa begrepp ar relaterade till varandra. |
forskning studeras de ibland var for sig och ibland studeras och diskuteras de
dverlappande.

Organisationsforskare har visat att organisationsklimat/organisationskultur har
stor betydelse for forekomsten av sexuella trakasserier i arbetslivet. Efter
genomgangen litteratur framstar det dock som att den mesta forskningen om
organisationsklimat och organisationskultur nastan ensidigt har fokuserat pa
organisationens toleransniva for sexuella trakasserier samt tystnadskultur. Det
finns viss forskning som visar att det finns ytterligare facetter av
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organisationsklimat som kan vara avgdrande for forekomsten av sexuella
trakasserier i arbetslivet, till exempel psykosocialt sakerhetsklimat (Dollard &
Bakker, 2010) och jamstalldhetsklimat (Kim et al, 2020). Dock ar den
forskningen mycket begransad.

Arbetsgivare ar skyldiga att férebygga och motverka kénsdiskriminering och
sexuella trakasserier. For att kunna ta det organisatoriska ansvaret, behdvs
framfor allt mer kunskap om férebyggande arbete.

Den har forskningsdversikten syftar till att presentera forskningslaget gallande:
1. Kénsdiskriminering och sexuella trakasserier i arbetslivet

2. Sambandet mellan konsdiskriminering, trakasserier pa grund av kon,
sexuella trakasserier och psykisk ohalsa

3. Forebyggande arbete och jamstalldhetsklimat

Karin Allard

Goteborg, februari 2021

Jamstalldhetsmyndigheten | Rapport 2021:6 7 (45)



KONSDISKRIMINERING, SEXUELLA TRAKASSERIER OCH OHALSA | ARBETSLIVET

CENTRALA BEGREPP

DISKRIMINERING | ARBETSLIVET

Diskriminering handlar om att neka manniskor lika behandling, baserat pa
individens grupptillhérighet (Triana, 2021). Enligt Diskrimineringslagen far
diskriminering i arbetslivet inte forekomma. And4 ir diskriminering och
trakasserier forhéllandevis vanligt i svenskt arbetsliv. I Sverige omfattas sju
diskrimineringsgrunder av diskrimineringslagen: kon, konsdverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsittning, sexuell laggning och alder.

KONSDISKRIMINERING | ARBETSLIVET

Konsdiskriminering i arbetslivet innebar att anstillda inte behandlas lika i arbetet
pa grund av kon (Triana et al, 2019). Forskning visar att konsdiskriminering sker
inom olika omraden i arbetslivet, sdsom vid rekrytering, vid 16neséttning,
karridrutveckling, ledarskapspositioner och betydande chefsuppdrag utomlands.

SEXUELLA TRAKASSERIER | ARBETSLIVET

Begreppet sexuella trakasserier etablerades i USA i borjan av 1970-talet. Det har
sedan dess varit ett svardefinierat begrepp. Det finns dnnu ingen universell
definition (Pina et al, 2009). Det definitionerna ofta har gemensamt &r att beteendet
ar 1) oonskat och 2) skadar den som utsétts (Carstensen, 2016). En definition av
sexuella trakasserier som ofta anviands inom EU ar foljande:

...any form of unwanted verbal, non-verbal or physical conduct of a
sexual nature occurs, with the purpose or effect of violating the dignity of
a person, in particular when creating an intimidating, hostile, degrading,
humiliating or offensive environment (Numhauser-Henning & Laulom,
2012, s. 3).

Beteenden som definierar sexuella trakasserier

Det finns inte ett enhetligt sétt att kategorisera de beteenden som definierar
sexuella trakasserier. Forskare har foreslagit olika typologier for att bidra till en
anvandbar definition av sexuella trakasserier (se McDonald, 2012; Pina et al, 2009
for sammanstéllning av typologier).

Jamstalldhetsmyndigheten | Rapport 2021:6
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Enligt McDonald (2012) ar foljande kategorisering av sexuella trakasserier vanligt
forekommande:

e Icke-fysiska sexuella trakasserier - till exempel verbala kommentarer och
skamt

e Tvingande beteenden - till exempel erbjudanden om beldning (bonus,
16nedkning, maojlighet att arbeta extra och befordran)

o Sexuella hot - till exempel om att dra in finansiella rattigheter, att avskeda
eller att hota pa andra sétt som gor livet svart

e Cybertrakasserier - till exempel krankande och sexuellt material pa datorer
och mobiltelefoner

e Fysiska trakasserier - till exempel kyssar, kramar, massage, ta av kldder
och forsok till valdtakt

Enligt McDonald (2012) rapporterar de som utsétts for sexuella trakasserier ofta att
de har upplevt flera former av sexuella trakasserier (McDonald, 2012).

Relationen mellan kdnsdiskriminering och sexuella trakasserier

Det gér att argumentera for att konsdiskriminering ar skilt fran sexuella trakasserier
eftersom konsdiskriminering inte ar sexuellt konnoterat (Triana et al, 2019). Ett
annat synsétt dr att konsdiskriminering och sexuella trakasserier &r relaterade
begrepp. Detta eftersom sexuella trakasserier har en tydlig genusdimension och att
sexuella trakasserier kan forstas som ett uttryck for konsdiskriminering
(Carstensen, 2016).

Sexuella trakasserier - ett paraplybegrepp

Begreppet sexuella trakasserier kan ses som ett paraplybegrepp som innehaller
olika facetter av beteenden (Cortina & Areguin, 2021). Fitzgerald et al (1995;
1997) har utvecklat en modell (Tripartriate model of sexual harassment) som ligger
till grund for ett vdl anvént instrument for att méta sexuella trakasserier i arbetslivet
(Sexual Experience Questionnaire, SEQ). Modellen delar in sexuella trakasserier i
tre aspekter: sexuellt tvang, odnskad sexuell uppméarksamhet och trakasserier pa
grund av kon.

Sexuellt tvang och oonskad sexuell uppmirksamhet ar beteenden som har en
sexuell komponent. Trakasserier pa grund av kon handlar snarare om att svérta ner
och forringa och ha en fientlig instéllning till en person pé grund av personens kon
(Cortina & Areguin, 2021). Trakasserier pa grund av kon definieras pa foljande
satt:

Jamstalldhetsmyndigheten | Rapport 2021:6 9 (45)
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“Gender harassment refers to a broad range of verbal and nonverbal
behaviors not aimed at sexual cooperation but that convey insulting,
hostile, and degrading attitudes about women” (Fitzgerald et al, 1995, s.
358).

Relationen mellan sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon kan
diskuteras pa motsvarande sétt som relationen mellan kdnsdiskriminering och
sexuella trakasserier. Trakasserier pa grund av kon har (ofta) ingen sexuell
koppling, Det kan till exempel handla om att man foroldampar kvinnors eller méns
formaga, sétter upp fornedrande bilder eller ord (sdsom tecknade bilder, graffitti
etc.) och anvinder obscena gester eller vulgira ord. Aven om vissa av dessa
beteenden kan vara sexualiserade syftar de till skillnad fran oonskad sexuell
uppmaérksamhet att trycka ner nagon och snarare fi personen att limna
organisationen #n att locka nagon till sexuell aktivitet (Cortina & Areguin, 2021).

Leskinen et al (2011) har uppmérksammat att det finns problem med att kombinera
sexuella trakasserier (sexuellt tvdng och odnskat sexuell uppméarksamhet) och
konsdiskriminering i samma skala. De menar att trakasserier pa grund av kon har
negligerats i forskningen. Leskinen et al (2011) rekommenderar att forskning
sarskiljer trakasserier pa grund av kon frén odnskad sexuell uppmairksamhet och
tvang.

En sak har dock konsdiskriminering, sexuella trakasserier och trakasserier pa grund
av kon gemensamt; Alla tre &r hinder for jamstalldhet i organisationer (Folke et al,
2020).

Jamstalldhetsmyndigheten | Rapport 2021:6 10 (45)
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2. METOD

Tvéa databaser har anvénts for att identifiera vetenskapliga publikationer pa
forskningsdversiktens tema.

e Scopus — en dmnesovergripande databas som innehaller forskning inom
samhdéllsvetenskap, naturvetenskap, botanik, ekonomi, humaniora, konst,
musik, medicin och hélsa.

e Proquest social science — en databas som innehéller forskning om
samhéllsvetenskap, offentlig forvaltning, globala studier, pedagogik,
kriminologi, internationella relationer, media, information,
kommunikation, statsvetenskap, psykologi, socialantropologi, sociologi
och socialt arbete.

For att fanga nordisk och svensk forskning har dven litteratursdkningar gjorts i
tidskriften Nordic Journal of working life studies (2011-2021) samt i tidskriften
Arbetsmarknad och arbetsliv.

LITTERATURSOKNING - KONSDISKRIMINERING OCH
SEXUELLA TRAKASSERIER

For att presentera forskningsldget gillande konsdiskriminering och sexuella
trakasserier har litteraturgenomgéngen baserats pa review-artiklar fran f6ljande
internationella tidskrifter:

e International Journal of Management Reviews

Journal of Management

Journal of Sexual Aggression

o Aggression and Violent Behavior

Psychology of Women Quarterly

Dessa har identifierats med hjalp av s6kningar i Scopus och Proquest Social
science, samt med hjilp av Google scholar.

LITTERATURSOKNING - KONSDISKRIMINERING,
SEXUELLA TRAKASSERIER OCH PSYKISK OHALSA

Som avgrénsning har artiklar frdn 2000 inkluderats i sokningen, samt enbart
inkluderat forskning som publicerats som vetenskapliga artiklar eller reviews.

Jamstalldhetsmyndigheten | Rapport 2021:6 n(45)
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Féljande s6kstrangar anvdndes initialt:

Arbete: (workplace* OR "work* condition*" OR "work* life" OR "work*
environment*" OR "work* ethic*" OR labour* OR labor* OR employ*)

Sexuella trakasserier: (metoo OR “me too” OR “sex* harass*” OR “sex*
discrimin*” OR “sex* assault*”” OR “sex* abus*” OR sexis*)

Konsdiskriminering: ”Gender discrimination” OR ’sex discrimination”

Diskriminering pga. kon: ”Gender harassment”

Psykisk ohélsa: ("mental health" OR "ill health" OR "ill-health" OR "healthy
effects" OR "emotional health" OR "mental health compl*" OR "psychological
health" OR "poor health" OR stress OR "well beeing"” OR "individual
consequences" OR burn AND out OR depression OR "mental distress”™)

Jamstdlldhetsklimat: (“gender equality climate™)

LITTERATURSOKNING - ARBETE,
KONSDISKRIMINERING OCH OHALSA

Vid sokning i databaserna identifierades 18 artiklar i Scopus samt elva artiklar i
Proquest. Av dessa inkluderades sju i litteraturdversikten.

LITTERATURSOKNING - ARBETE, SEXUELLA
TRAKASSERIER OCH OHALSA

Vid sokning i Proquest Social science och i Scopus identifierades totalt 39 artiklar
varav sju valdes ut.

LITTERATURSOKNING - JAMSTALLDHETSKLIMAT

Vid sokning i Proquest Social science och i Scopus identifierades en artikel.

Jamstalldhetsmyndigheten | Rapport 2021:6 12 (45)
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3. KUNSKAPSLAGET -
KONSDISKRIMINERING

Triana et al (2021) har publicerat en dversikt 6ver den forskning som bedrivits
under de senaste 60 aren om diskriminering och méngfald i arbetslivet, utifrén ett
personalvetenskapligt (HRM) perspektiv. I analysen inkluderades 135 artiklar som
fokuserar pa begreppen diskriminering och mangfald med fokus pa kon, alder,
etnicitet och ras.

Forskningsoversikten tar sin utgangspunkt i Deprivation theory (Crosby, 1976) och
forfattarna sitter upp fem kriterier for att en person ska kinna sig nekad jamstalld
behandling. De menar att individen upplever sig diskriminerad om hon eller han
har:

e en uppfattning att andra har tillgang till méjligheten i fraga
e en Onskan om att f& denna mdjlighet

e ecn kénsla av att ha rétt att fi mojligheten

e en tilltro till att m&jligheten &r mojlig att {2

e en ovilja att ta ett personligt ansvar for att ha blivit nekad mojligheten

Vidare redovisar Triana et al (2021) ett antal omraden som konsdiskriminering
vanligen sker inom:

e rekrytering (mén 6nskas i storre utstrackning dn kvinnor vid rekrytering,
om inte referenstagning sker)

e |6nesdttning (kvinnor har lagre 16n &n mén, dven efter kontroll for till
exempel antal ar i arbetet och utbildning)

e karridrutveckling (att kvinnor inte avancerar i sina karridrer pa samma sétt
som mén pa grund av féordomar, hogre krav pé att kombinera arbete och
familj)

o ledarskapspositioner (att kvinnor har sémre mdjligheter att fa
ledarskapspositioner)

e Dbetydande chefsuppdrag utomlands (mén far de mest betydelsefulla
uppdragen som “expatriates”)

Jamstalldhetsmyndigheten | Rapport 2021:6
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SVENSK STUDIE OM KONSDISKRIMINERING
| ARBETSLIVET

Arbetsplatsernas utmaning ett aktivt arbete mot diskriminering

I en intervjustudie med arbetsgivare och utbildningssamordnare undersokte Lehto
& Lindholm (2014) vilka utmaningar som svenska arbetsgivare upplever med att
implementera diskrimineringslagstiftningens aktiva atgirdsbestimmelser. Syftet
var att fa fram kunskap om hur arbetsgivare och utbildningssamordnare forstar och
tillimpar de aktiva atgidrdsbestimmelserna.

Studien genomfordes 2013 och de aktiva atgardsbestimmelser som studerades var

foljande:
1. Arbetsforhallanden
2. Trakasserier och repressalier
3. Foréldraskap och forvarvsarbete
4. Rekrytering
5. Lon
6. Jamn konsfordelning

En utgangspunkt i artikeln ar att: ”Diskriminering bekédmpas bland annat med hjalp
av lagstiftning, bade genom ett direkt forbud men dven genom de s kallade
atgirdsbestimmelserna ... som dr &mnade att frimja jamstilldhet och jamlikhet
och forebygga diskriminering och trakasserier” (Lehto & Lindholm, 2014, s. 32).

Tre teman identifierades som implementeringsproblem, det vill sdga svarigheter att
”omvandla lagstiftning till politisk verklighet” (Lehto & Lindholm, 2014, s. 30).

Svag uppfoljning och intern styrning av aktiva atgérder

Respondenterna (arbetsgivarna) uttryckte att jamstilldhets- och mangfaldsplanerna
inte foljdes upp i den interna uppfoljningen och styrningen. De anség dock att vissa
omréaden var littare att styra och folja upp.

Forsok till intern uppféljning

Enligt respondenterna forsdkte organisationerna hitta arbetssétt for att styra arbetet
med aktiva atgdrder. Vidare upplevde de att medarbetarundersdkningar var ett
viktigt redskap i arbetet med aktiva dtgérdsbestaimmelser.

Jamstalldhetsmyndigheten | Rapport 2021:6 14 (45)
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Férandringar gallande konsmarkningen av tjanster (att positioner, yrken
och branscher ar férknippade med ett kon)

Respondenterna upplevde svarigheter med att fordandra konsmaérkta tjanster.

Sammanfattningsvis visade resultaten fran studien att aktiva atgérder inte var
integrerade i interna uppfdljningsprocesser. Lagstiftningen uppfattades som
abstrakt och arbetsgivarna ville ha 6kad kunskap om och stdd i implementeringen
av lagstiftningen och ”hur de kan genomfora atgarder anpassade till organisationen
och verksamheten”. Vidare undrade arbetsgivare, som har lyckats att né en lika
representation gillande kon, hur de ska ga vidare for att komma at bland annat
maktstrukturer som beror pa normer och virderingar i organisationen.

Forfattarnas slutsats ér att ”’styrning, uppfoljning och méjlighet till reflektion och
kompetensutveckling spelar stor roll for om och hur likabehandlingsarbete
genomfors ” (Lehto & Lindholm, 2014, s. 27).

KONSDISKRIMINERING OCH PSYKISK OHALSA

Studier visar att det finns ett samband mellan diskriminering (dér kon, &lder,
religion, funktionshinder, ras och civilstdnd ar diskrimineringsgrunder) och psykisk
ohélsa (Triana, 2021). Manga studier skiljer inte pa vilken diskrimineringsgrund
som diskrimineringen handlar om (till exempel Pavalko et al 2003).

Nedan presenteras en finsk studie om konsdiskriminering och
langtidssjukskrivning. Eftersom det finns f& nordiska studier om relationen mellan
konsdiskriminering och ohélsa presenteras direfter 6vergripande resultat fran en
metastudie pa temat (Triana et al, 2019), foljt av sex stycken internationella studier.

Finsk studie om sambandet mellan kénsdiskriminering och
langtidssjukskrivning

Perceived gender discrimination at work and subsequent long-term
sickness absence among Finnish employed women.

Som en forsta studie (tvarsnittsstudie) inom omradet undersokte Pietildinen et al
(2019) ett representativt urval av 8000 anstéllda kvinnor i dldern 18-58 ar (mv 41
ar) som deltog i den Finska Quality of Working Life Surveys aren 1997, 2003,
2008 och 2013. Datamaterialet samlades in av Statistics Finland. For varje enkét
intervjuades mellan 30004500 anstéllda i alla sektorer och yrken.
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”Perceived gender discrimination” undersoktes med tva fragor: Den forsta
handlade om respondenten hade observerat konsdiskriminering mot kvinnor pa
arbetsplatsen (Ja, Nej). Om respondenten svarade ja sa fick respondenten
ytterligare en frdga som handlade om han/hon sjélv hade upplevt
konsdiskriminering (Ja, Nej).

”Long-term sickness abscence” undersoktes med hjilp av registerdata (The Finnish
social insurance institution). Langtidssjukskrivning definierades som franvaro mer
an tio dagar aret innan respektive undersokning.

Resultaten visade att det fanns ett samband mellan konsdiskriminering och
langtidssjukskrivning, sarskilt bland kvinnor som har en hdgre anstéllning.
Forfattarna argumenterade for att konsdiskriminering ar en signifikant riskfaktor
for sjukfranvaro bland kvinnor.

Internationella studier om kdnsdiskriminering och ohalsa

Metaanalys om kdnsdiskriminering och dess konsekvenser for anstéllda

Metaanalysen (Triana et al, 2019) baserades pa forskningsresultat fran 85
internationella studier i tio lander mellan 1979 och 2017 samt pa tva
kompletterande studier (i form av en enkét och en experimentell studie). Resultaten
visade att upplevd konsdiskriminering har samband med mental ohélsa, stress,
depressiva symptom, emotionell utmattning, negativa kénslor och ldgre
livstillfredsstéllelse. Resultaten visade ocksé att forutom psykologisk ohélsa har
konsdiskriminering ocksa samband med fysisk ohédlsa som till exempel subjektiv
fysisk ohélsa och somnsvarigheter samt paverkar relationerna pé arbetet negativt
(mellan chef och underordnad). Vidare paverkades arbetstillfredsstéllelsen, det
organisatoriska engagemanget, och uppfattningen om den organisatoriska rattvisan
negativt. Ytterligare ett resultat frdn metaanalysen var att negativa effekter av

upplevd konsdiskriminering var starkare i lainder som var mer jémstéillda.

Determinants of perceived sexism and their role on the association of
sexism with mental health.

Borell et als (2011) studie fran Spanien &r ett exempel pa en enkétstudie som visar
att konsdiskriminering i arbetslivet har betydelse for anstdlldas hélsa. Mental
ohélsa undersoktes 1) med tolv fragor fran General Health Questionnaire (GHQ-
12) med sjalvskattningsfragor om depression, angest och andra mentala
hélsoproblem samt 2) anvéndning av mediciner for mental hélsa.
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Studien visade att anstdllda kvinnor upplever sexism i hogre utstrackning dn de
som inte arbetar, och att anstdllda med hogre position, sdsom chefer, ocksa
upplever mer sexism dn de som inte har en chefsposition. Vidare visade resultaten
pa samband mellan sexism och mental ohélsa.

Higher exposure, lower vulnerability? The curious case of education,
gender discrimination and women’s health

Andersson & Harnois (2020) undersokte i en amerikansk studie sambandet mellan
utbildning, kdnsdiskriminering och kvinnors hélsa. I ett urval baserat pad General
Social Survey (GSS) drogs ett representativt urval av den amerikanska
befolkningen pé 18 ar eller dldre. Enkéter fran 2002, 2006, 2010 och 2014 ingick i
undersokningen. I undersdkningen ingick sex matt pa sjdlvskattad hélsa.

”Perceived gender discrimination at work™ undersdktes med en singelfraga, om
respondenten pé nagot sitt kinde sig diskriminerad pa grund av sitt kon.
Utbildning rapporterades i antal &r och med examen. Resultaten visade att for
kvinnor med ldgre utbildning var upplevd konsdiskriminering associerad med
sdmre mental hilsa, simre somnkvalitet, mindre glddje och lagre
arbetstillfredsstéllelse.

Koénsdiskriminering och stress

Gendered Safety and health risks in the construction trades.

198 kvinnor och 93 mén fran USA deltog i en enkatstudie (Curtis et al, 2018) dar
sambandet mellan sjilvrapporterad stress och bland annat konsdiskriminering
undersoktes. Fragorna om konsdiskriminering var himtade fran The Quality of
Working Life Questionnaire (Niosh, 2010). Enligt resultaten finns ett positivt
samband mellan konsdiskriminering och hog niva av upplevd stress for kvinnor.

Impact of gender discrimination on the employees.

En enkitstudie (Ganji & Josi, 2020) med 109 respondenter fran ett universitet i
Afghanistan undersokte hur konsdiskriminering paverkar anstéllda. Studien visade
bland annat att konsdiskriminering hade ett samband med arbetsrelaterad stress.
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Koénsdiskriminering och depressiva symptom

Multidimensional gender discrimination in workplace and depressive
symptoms.

I en epidemiologisk studie (Kim et al, 2020) undersoktes sambandet mellan
koénsdiskriminering och depression. I studien deltog 2339 I6nearbetande
respondenter i en enkétstudie baserat pa Korean Longitudinal Survey of Women
and Family. Resultaten visade att kvinnor som upplever konsdiskriminering pa sin
arbetsplats har hogre risk att uppleva depressiva symptom, oavsett om
diskrimineringen handlade om anstéllning, befordran, arbetsuppgifter, 16n eller
uppsdgning. Unga kvinnor (under 40 &r) hade storst risk att utveckla depressiva
symptom.

INSTRUMENT FOR ATT MATA KONSDISKRIMINERING

Tva internationellt publicerade skalor som anvénds for att méta kdnsdiskriminering
1 arbetslivet ar:

Workplace gender discrimination scale

Skalan (Kim et al, 2019) innehaller sex fragor om konsdiskriminering inom
rekrytering, 16n, befordran, utbildning och permittering och foérdelning av arbete.

Perceived gender discrimination

Skalan (Foley et al, 2005) bestar av fyra fragor (modifierade frén Sanchez &
Brock, 1996). Fragor som ingér i skalan &r exempelvis: Mitt kon har negativ
paverkan pa mina karridrméjligheter (My gender has a negative influence on my
career advancement) och pa jobbet kdnner jag att andra exkluderar mig pa grund av
mitt kon (At work, I feel that others exclude me from their activities because of my
gender).

KUNSKAPSBEHOYV INOM KONSDISKRIMINERING

Den kunskap som finns om konsdiskriminering och ohélsa visar tydliga resultat. Vi
far illa bade psykiskt som fysiskt av att diskrimineras.

Arbetsgivaren har arbetsmiljoansvar och ar skyldig att arbeta med den sociala och
organisatoriska arbetsmiljon.
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Dock visar Lehto och Lindholm (2014) att det inte &r helt 14tt att gora ratt. Om
lagen upplevs abstrakt och arbetsgivarna upplever att det &r svart att implementera
de aktiva atgérderna sé blir antagligen inte effekterna av arbetet s omfattande.
Vidare uttryckte de att jamstilldhets- och méangfaldsplanerna inte f6ljdes upp.
Sammantaget later det som att arbetsgivarna behéver mer hjéalp och kunskap for att
kunna ta det organisatoriska ansvaret och forebygga och stoppa diskriminering.

Det ér intressant att Triana et al (2021) noterat att studier om diskriminering har
avtagit under &ren. Triana menar att forskningens fokus istéllet har forskjutits till
att fokusera pa hur organisationer kan arbeta med mangfald (diversity
management) och inkludering. Kunskap om hur organisationer kan arbeta med
mangfald och inkludering &r oerhdrt viktigt. Dock behdver den forskningen
bedrivas parallellt med forskning om oréttvis behandling. Det behdvs mer kunskap
om till exempel konsdiskriminering, sexuella trakasserier, och trakasserier pa
grund av kon.
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4. KUNSKAPSLAGET - SEXUELLA
TRAKASSERIER

OLIKA PERSPEKTIV

Forskare 4r eniga om att det inte finns nédgon enstaka orsak till sexuella trakasserier
pa arbetsplatser. Det finns heller inte en teori, en modell eller ett perspektiv som
bast forklarar varfor sexuella trakasserier forekommer.

I sina forsoka att forsta varfor sexuella trakasserier forekommer i arbetslivet har
forskare undersokt faktorer pa bade individniva och pa organisationsniva.
Individperspektiv har framforallt anvénts for att fa kunskap om vem som utsétts for
sexuella trakasserier och vem som utsétter. Den kritik som har forts fram till att
studera sexuella trakasserier i arbetslivet pa individniva &r risken att 14gga ansvaret
pd individerna och dérmed bortse fran den kontext som mojliggdr sexuella
trakasserier i arbetslivet (McDonald, 2012). Kontextuella perspektiv bidrar till att
skapa kunskap om i vilka sammanhang som sexuella trakasserier sker, och vad
arbetsgivare kan gora for att forebygga och stoppa sexuella trakasserier i
arbetslivet.

Oversikten inleds med att presentera kunskapsliget dver sexuella trakasserier i
arbetslivet utifran ett individperspektiv och besvara fragorna om vem som utsétter
och vem som utsitts for sexuella trakasserier? Darefter presenteras forskning som
utgdr ifran ett kontextuellt perspektiv och identifierat strukturella och
organisatoriska faktorer som har betydelse for forekomsten av sexuella trakasserier
i arbetslivet.

Individperspektiv

Vem utsitts for sexuella trakasserier i arbetslivet och vem utsétter? Det dr vanligast
att det 4r méan som &r forovare och det dr framfor allt kvinnor som utsétts for
sexuella trakasserier i arbetslivet. Yngre kvinnor utsétts i hogre grad én éldre
kvinnor, och de som loper storst risk att utséttas ér kvinnor som &r 30-44 ar och
som har ett chefsansvar (McDonald, 2012; Svensson, 2020).

Enligt McDonald (2012) &r de som utsétts ofta skilda eller separerade kvinnor,
unga kvinnor och kvinnor i icke-traditionella jobb. Det &r ocksé vanligt att lesbiska
kvinnor, kvinnor med funktionshinder och kvinnor fran etniska minoriteter utsatts.
Aven kvinnor som har oregelbundna och osikra anstillningar ir mer utsatta.
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Dock ér det viktigt att notera att det inte bara 4r min som utsétter och inte bara
kvinnor som utsétts for sexuella trakasserier. Enligt McDonald et al (2015)
forekommer det, 4ven om det inte ar lika vanligt, att mén trakasserar andra mén
och att kvinnor trakasserar andra kvinnor samt att kvinnor utsétter mén for
trakasserier.

Forskning om vad som karaktériserar forovare ér inte lika omfattande som
forskningen pa vad som karaktiriserar de utsatta. Pina et al (2009) menar att det ar
svart att presentera typiska karaktirsdrag av forovare dé dessa finns i alla sociala
skikt, utbildningsnivéaer och alderskategorier, samt bland bade arbetare och
tjdnstemén. Dock redogor Pina et al (2009) {or de forskningsresultat som finns,
men betonar att de studier som har beskrivit forovarens karakteristika vanligen ar
baserade pa smé urval och pé brottsmalsforskning (Pina et al, 2009). Det finns
forskningsresultat som indikerar att forovare karaktériseras av att vara gifta méin
som &r dldre och mer utbildade &n de som utsétts. Annan forskning ifragasétter
dock den hierarkiska aspekten, d& fordvare vanligen trakasserar de som har
likvardig status. Det finns ocksa exempel pa att understéllda trakasserar
overordnade (Pina et al, 2009).

Viss forskning har ocksé undersokt sambandet mellan till exempel
personlighetsdrag och sannolikheten att utsdtta andra for sexuella trakasserier. Det
ar ett forskningsomrade som &r forhallandevis outforskat. Resultaten visar bland
annat att samvetsgrannhet (conscientiousness) och dppenhet (openess to
experience) dr personlighetsdrag som péaverkar sannolikheten att utsétta andra for
sexuella trakasserier. Pina et al (2009) argumenterar att eftersom det finns en risk
att sexuella trakasserier eskalerar till att bli sexuella 6vergrepp, dr det viktigt att
vidare undersoka forovares personlighetsdrag.

Kontextuellt perspektiv - ett strukturellt och organisationsteoretiskt
perspektiv

Utifran organisationsteori har forskare forsokt forklara sexuella trakasserier med
hur makt och statusskillnader i organisationen é&r relaterade till forekomsten av
sexuella trakasserier i organisationen. Andra faktorer som péverkar forekomsten ar
organisationsklimat, etik, normer och policyer. Aven kénskomposition (om en
bransch eller yrke dr mans- eller kvinnodominerat eller konsblandat) har betydelse
for forekomsten av sexuella trakasserier. Kritiken till organisationsteoretiska
perspektiv dr att dessa perspektiv inte uppmarksammar individuella skillnader och
hur individers beteende, stereotyper och forvintningar paverkar forekomsten av
sexuella trakasserier.
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Férévarens position i férhallande till bransch och yrke

Forovare kan vara arbetsgivare, chefer, kollegor eller klienter och kunder
(McDonald, 2012). I Nordiska ministerradets forskningséversikt (Svensson, 2020)
redovisas kunskapsldget om sexuella trakasserier i Norden bland annat utifran yrke.
Slutsatsen ar att forovarens position ar relaterad till yrke och bransch dar
trakasserierna sker. Inom scenkonst, idrott, skogsindustrin och yrkesmilitdren &r
fordvaren vanligtvis en kollega eller 6verordnad. Inom vérd- och omsorgsyrken,
samt inom hotell- och restaurangbranschen ar det vanligtvis patienter, kunder eller
géster som ar forovaren. Inom akademin och organisatoriska yrken (sasom
managementyrken) ér det studenter, kollegor, handledare och andra 6verordnade
som &r forovare.

| vilka sammanhang sker sexuella trakasserier?

Utifrén ett organisationsperspektiv utvecklade Fitzgerald med kollegor (1995)
forhallandevis tidigt en modell 6ver faktorer som bidrar till forekomsten av
sexuella trakasserier och vilka konsekvenser som sexuella trakasserier far.
Forskarna identifierade framforallt tva situationella karaktaristika:

e organisationsklimat utifran organisationens tolerans for sexuella
trakasserier

e organisatoriskt kdnad kontext (kdnssammansittningen i individens
arbetsgrupp)

De arbetsmiljofaktorer som har identifierats dr forekomsten av ett
organisationsklimat som signalerar organisationens tolerans for trakasserier samt
organisationens konade kontext, det vill siga om det dr en mans-, kvinnodominerat
eller konsblandat arbete eller yrke.

Kénssammansattning

Konssammansittningen i arbetet, det vill sdga om arbetsplatsen &r mans- eller
kvinnodominerad eller kdnsblandad har visat sig vara betydande for risken att
utsittas for sexuella trakasserier i arbetet. Kvinnor utsétts i storre utstrickning i
mansdominerade grupper jamfort med kdnsblandade grupper (McDonald, 2012).
Enligt Pina & Gannon (2012) méter kvinnor mer kdnade (maskulina) beteenden
sdsom aggression och sexism och en 6kad sannolikhet att utsittas for sexuella
trakasserier pa arbetsplatser dir kvinnor &r i minoritet, i till exempel traditionellt
manliga arbeten. Att kvinnor utsétts i mansdominerade arbetsplatser forklaras med
att kvinnorna uppfattas avvika fran sin konsroll genom att ha ett traditionellt
manligt arbete (Pina & Gannon, 2012).
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Utifran det resonemanget menar Pina & Gannon (2012) att kvinnodominerade
arbetsplatser borde vara fria fran sexuella trakasserier mot kvinnor. Dock visar
forskning att sexuella trakasserier verkar forekomma i alla professioner (Pina &
Gannon, 2012) och diarmed dven pa kvinnodominerade arbetsplatser. Det som
framforallt verkar skilja mans- och kvinnodominerade arbetsplatser at &r vem som
trakasserar, dir det pa kvinnodominerade arbetsplatser dr vanligare att den som
trakasserar dr chefer eller patienter.

Organisationsklimat och tystnadskultur

Den faktor som anses starkast predicera sexuella trakasserier och som ocksa bidrar
till att ytterligare skada de som utsitts for sexuella trakasserier i organisationen &r
en viss facett av organisationsklimat; toleransnivan for sexuella trakasserier i
organisationen (organizational tolerance of sexual harassment). I en organisation
som har hog toleransniva upplever de anstéillda inte att organisationen tar allvarligt
pa klagomal som ror sexuella trakasserier i organisationen. De upplever vidare att
det ar riskfyllt att klaga pa sexuella trakasserier och de anser att det ar fa pafoljder
for de som utsatter nagon (Fitzgerald, 2017; Willness et al 2007).
Forskningsresultat visar att kvinnor som upplever en hog toleransniva i
organisationen for sexuella trakasserier ocksa upplever sexuella trakasserier som
mer allvarliga (Fitzgerald, et al 1997).

I Nordiska ministerradets kunskapsoversikt (Svensson, 2020) betonas problemet
med underrapporteringen av sexuella trakasserier i Norden i termer av
tystnadskultur. Svensson (2020) menar likt Fitzgerald (1997) att tystnaden bland
annat kan bero pa bristande tilltro till system som ska skydda utsatta. Utifran
resultaten fran prevalensstudier dr forekomsten av sexuella trakasserier hogre dn
antalet anmélningar (McDonald, 2012; Svensson, 2020). Istéllet for att anmaéla
hanterar vanligen de utsatta héndelserna sjélva, eller pratar med vanner och
kollegor, eller tolererar de sexuella trakasserierna (McDonald, 2012).

Arbetsgivares forebyggande arbete pa primar, sekundar och tertiér niva

Forskningen om hur sexuella trakasserier i arbetslivet kan forebyggas och
forhindras och stoppas ér forhallandevis knapp savél i Sverige, Norden som
internationellt (Svensson, 2020).

Den forskning som finns internationellt publicerad och som utgar fran
organisationens ansvar att forebygga, forhindra och stoppa sexuella trakasserier
utgér fran litteraturen om valdsprevention och innehaller férebyggande och
intervenerande strategier pa tre nivéer: Primér, sekundér och tertidr niva (Buchanan
et al, 2014).
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Primaér niva

Primér prevention handlar om att adressera “’roten till det onda” och forebygga att
sexuella trakasserier ska utvecklas (Hunt, et al, 2010). Enligt forskningslitteraturen
kan organisationer arbeta forebyggande genom policyer och traning/utbildning:

e Policyer — For att skapa en sdkrare arbetsmiljo och for att forebygga
sexuella trakasserier i organisationer behdver organisationen ha policyer
och policyerna maste efterlevas (Pina & Gannon, 2012). Studier visar att
organisationer som har policyer och som efterlever dem, har farre
allvarliga sexuella trakasserier jAmfort med organisationer som inte har
policyer eller som inte efterlever dem. Vidare, i organisationer som inte har
policyer eller om policyerna inte dr tydliga tvekar kvinnor som utsitts for
sexuella trakasserier att se det som trakasserier, vilket leder till en
underrapportering av sexuella trakasserier. Policyer maste saledes finnas
och vara tydliga och de maste efterlevas for att ha effekt (Pina & Gannon,
2012).

Organisationens policyer behover vara skriftliga. Det ska tydligt framga
vad organisationen anser ir ett felaktigt beteende. Policyerna ska vara
synliga och kénda i organisationen. For att motarbeta sexuella trakasserier
behover chefer foregd med gott exempel och kommunicera att policyerna
ar viktiga. Vidare behover policyerna vara kopplade till jamstélldhetsmélen
i organisationen (McDonald et al, 2015). En formell policy ska ocksa
innehalla information om hur klagomal hanteras i organisationen och hur
utsatta medarbetare skyddas, samt hur dvertrddelse bestraffas (Mc Donald
et al, 2015). Sédana policyer kan hjilpa till att avskrdcka potentiella
forovare och kan uppmuntra utsatta att rapportera (Hunt et al, 2010).

e Trining/utbildning — Utbildningsinsatser for medarbetare kan forhoja
medvetenheten om sexuella trakasserier och tydliggora vad sexuella
trakasserier dr, bidra till att forstiarka de normer som organisationen star
for, 6ka sannolikheten att anstillda ldmnar in klagomél om de blir
trakasserade och minska risken for att de som utsétts for sexuella
trakasserier beskylls. Detta kan goras genom till exempel internetbaserad
trining, rollspel, gruppdiskussioner, filmer och foreldsningar. Vidare kan
utbildningsinsatser for chefer dven innehélla konflikthantering (Buchanan
et al, 2014; McDonald et al, 2015).
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e Organisationsklimat/organisationskultur - Organisationen behover arbeta
for att skapa en stark organisationskultur som inte tolererar sexuella
trakasserier. Ett sétt att arbeta med organisationsklimatet/kulturen ar i
samband med trdning/utbildning. Utbildning bor inkludera ett kritiskt
tinkande vad géller hur organisationskulturen ar “koénad”, till exempel att
ifrdgasétta normer och stereotyper i organisationen som ar kopplade till
kon och som ofta bidrar till sexuella trakasserier eller andra skadliga
beteenden (McDonald et al, 2015).

Sekundar niva

Sekundér intervention handlar om hur en organisation agerar nér ett problem med
sexuella trakasserier har intriaffat. Sekundér intervention handlar om att det finns
organisatoriska rutiner for vad som ska goras nir sexuella trakasserier har intraffat
och syftar till att forhindra att problemet fortsétter och att den som anméler
skyddas.

Tertidr niva

Tertidr intervention handlar om hur organisationen agerar langsiktigt och tar hand
om de psykologiska, hdlsoméssiga och jobbrelaterade konsekvenserna av att ha
blivit utsatt for sexuella trakasserier (McDonald et al, 2015; Svensson, 2020). Trots
att sexuella trakasserier far langsiktiga konsekvenser for savil individen som
organisationen saknas longitudinell forskning (McDonald et al, 2015).

SVENSKA OCH NORDISKA STUDIER OM SEXUELLA
TRAKASSERIER | ARBETSLIVET

Fran omplacering av kvinnan till avsked av mannen?
- Om sexuella trakasserier i arbetslivet

Calleman (2019) har presenterat en oversikt dver réttsutvecklingen i fragan om
sexuella trakasserier i arbetslivet genom att beskriva hur atgérder steg for steg har
vidtagits under fyrtio ar for att motverka trakasserier.

Syftet med artikeln var att ge en dversikt 6ver de rattsliga fragor som uppstétt och
eventuellt 16sts. Ett annat indirekt syfte med artikeln var att belysa vad som géller
idag i frdga om sexuella trakasserier i arbetslivet. Artikeln behandlar ddrmed den
arbetsrittsliga sidan av sexuella trakasserier och fokuserar pa att beskriva
jamstélldhetslagens, och senare diskrimineringslagens, forbud mot sexuella
trakasserier samt arbetsgivarens skyldighet att gora utredningar.
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Forfattaren beskriver:

e utvecklingen av den forsta jamstilldhetslagen och betonar att den lagen
saknade bestimmelser om sexuella trakasserier.

e attdet var forst 1991 som arbetsgivaren alades att ”genom aktiva atgérder
verka for att arbetstagare inte utsattes for sexuella trakasserier eller for
repressalier pa grund av en anmélan om konsdiskriminering” (Calleman,
2019; s. 25).

e attdet 1998 infordes en ’skadestandssanktionerad skyldighet for
arbetsgivare att utreda omstiandigheter kring sexuella trakasserier och vidta
atgérder for att forhindra dem” (Calleman, 2019; 25).

e  att det var sa sent som 2005 som arbetsgivaren forbjods att diskriminera en
arbetstagare eller arbetssokande genom sexuella trakasserier.

Calleman drar slutsatsen att de dndringar som har gjorts i lagstiftningen innebér att
“utvecklingen har gatt fran ett obefintligt skydd till ett nagorlunda gott skydd mot
sexuella trakasserier, atminstone nér fragan har natt sa langt som till
Arbetsdomstolen och nér det géller grova trakasserier (Calleman, 2019; 26). Hon
menar ddremot att diskrimineringslagen dnnu inte ger ”skydd mot trakasserier som
utfors mot en arbetstagare utanfor arbetsgivarens verksamhet av en annan
arbetstagare eller arbetsgivarforetradare” (Calleman, 2019; s.26).

Slutligen konstaterar Calleman (2019; s.26):

e att arbetsgivaren kan bli skadestandsskyldig om arbetsgivaren sjélv eller
en arbetsgivarforetradare gor sig skyldig till sexuella trakasserier eller om
arbetsgivaren inte har utrett patalade trakasserier och vidtagit tillrackliga
atgérder for att forhindra dem”.

e Att en arbetstagare, som har utfort sexuella trakasserier, kan riskera
uppsigning eller avsked”.

Organisationskultur och ledarstrategier i ljuset av #metoo

Fredriksson & Alvinius (2019) studerade tre #metoo-upprop fran tre
mansdominerade organisationer; Forsvarsmakten, polisen och raddningstjansten.
Artikelns syfte var att utifran dessa tre upprop studera hanteringen av sexuella
trakasserier ur ett ledarskaps- och organisationsperspektiv. Baserat pa vittnesmalen
frén de tre #metoo-uppropen identifierade forfattarna tva teman:

1. Organisationskulturen uppdelad i fyra dimensioner:
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e  Machokultur — karaktériseras av sexistiska, kvinnofértryckande och andra
kriankande handlingar samt att kvinnors kompetens osynliggdrs. Med andra
ord en kultur som tillater krinkande behandling av kvinnor, och som
hindrar jamstalldhetsperspektivet att spridas, genom ett top-down-
perspektiv.

e Tystnadskultur — karaktdriseras av att chefer/ledare/ldrare/medarbetare
tystar ner och/eller nonchalerar sexuella trakasserier med foljd att individer
inte vdgar anmala.

e Bestraffningskultur - karaktiriseras av att den som anmailer 6vergrepp och
de medarbetare och chefer som forsoker vidta dtgérder tystas ner med hjilp
av repressalier frén chefer, ledare eller medarbetare.

e Motstandskultur - karaktériseras av aktiva handlingar som utfors i enlighet
med hypermaskulina normer i en mansdominerad organisation som riktas
mot kvinnors egna beréttelser och mot 6kad jamstélldhet péd arbetsplatsen.
Motsténdet uttrycks vanligen i form av oro och ovilja till fordndring eller
genom fornekelse.

2. Ledarstrategier i hanteringen av overgrepp och sexuella trakasserier

Forfattarna identifierade fyra ledarstilar:

e Normativt agerande — karaktériserades av att anmilningar togs pa storsta
allvar och anméldes i enlighet med de policys och regler som fanns.

e Normbevarande — karaktériserades av att ledaren missgynnade den utsatta
individen och istéllet bevarade och reproducerade de negativa
kulturdimensionerna.

e Fordndringsbendget normbrytande — karaktériserades av att chefer tar
risker genom att arbeta for en organisationsforédndring och inte bevara
normer och strukturer.

e Passivt normbrytande — karaktdriserades av en brist pa agerande och
ansvarstagande handlingar, vilket varken gynnar den som utsatts eller
organisationen.

Resultaten visade att organisationskulturen i de tre mansdominerade
organisationerna bidrog till att férsvara chefernas/ledningens hantering av sexuella
trakasserier som skett i organisationen. Ledarna stillde sig antingen pa den utsattes
sida och gick emot organisationskulturen, eller sa bidrog ledaren till att
reproducera organisationens rddande normer och ignorerade den som utsatts,
alternativt utsatte offret for repressalier.
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Resultaten visade vidare att kvinnor som hade ledande position i de tre
organisationerna motte ett stérre motstand d4n manliga chefer da de skulle hantera
sexuella trakasserier i organisationen. Forfattarna drar slutsatsen att kvinnorna, som
representerar en minoritetsgrupp, hade svarare én ménnen att agera i enlighet med
lagen och organisationens uttalade vardegrund. Kvinnorna hade ocksa svért att
strida mot de outtalade kulturdimensionerna som rédde i de tre mansdominerade
organisationerna.

Seksuel trakassering - et stille arbeidsmiljgproblem?

Studien visar att det norska #metoo-uppropet praglades av roster fran medelklassen
och hogstatusyrken. Arbetarklassen och individer med lagstatusyrken deltog inte 1
#metoo-debatten. I sin artikel undersokte Braten (2019) anstéllda i hilso- och
sjukvard och servicebranschen eftersom det finns kunskap om att dessa
yrkesgrupper utsitts i hog grad for sexuella trakasserier.

Syftet med studien var att undersoka vilka erfarenheter som anstéllda i hdlso- och
sjukvard och hotell- och restaurangbranschen har av sexuella trakasserier samt att
undersoka hur sexuella trakasserier f0ljs upp pa arbetsplatserna.

Resultaten visar att arbetsplatserna har handlingsplaner och konkreta méal och
rutiner for att anméla sexuella trakasserier. Arbetsplatserna verkar dock inte
prioritera forebyggande arbete for att motverka sexuella trakasserier och inte heller
att genomfora systematiska uppfoljningar nér sexuella trakasserier har skett.

Studien visar att sexuella trakasserier i hilso- och sjukvérd och servicebranschen ar
ett omfattande problem. Som en konsekvens av trakasserierna vantrivs de som
utsatts pa sina jobb. Vidare &r det fler personer i hotell- och restaurangbranschen
som upplever negativa konsekvenser av sexuella trakasserier dn vad anstéllda i
hilso- och sjukvéirdsbranschen gor. Bréten foreslér att upplevelsen av negativa
konsekvenser beror p4 vem som utsétter. I restaurang- och servicebranschen utsétts
de anstéllda av chefer och kolleger. De som arbetar i hélso- och sjukvérd utsétts
fran patienter, vilket de anstéllda forstar kan vara en konsekvens av patientens
diagnos och sjukdomsbild.

Studien visar att det &r férhdllandevis ménga av dem som har svarat att de har blivit
utsatta for sexuella trakasserier som inte upplever nagra sirskilda negativa
konsekvenser. En forklaring till detta &r att de som utsatts, sarskilt i hotell- och
restaurangbranschen, hinvisar till normer och kulturen pé arbetet och anser att
sexuella trakasserier dr ndgot som maste tolereras som en del av jobbet. Om de som
utsatts anser att sexuella trakasserier dr nigot som behdver tolereras som en del av
jobbet, kommer det vara svart for de anstéllda att anmaila trakasserier.

Jamstalldhetsmyndigheten | Rapport 2021:6 28 (45)



KONSDISKRIMINERING, SEXUELLA TRAKASSERIER OCH OHALSA | ARBETSLIVET

En slutsats som Braten drar &r att sexuella trakasserier i dessa branscher ar ett
omfattande problem som far lite uppmarksamhet pa arbetsplatserna. En annan
slutsats &r att individuella vérderingar och strukturella betingelser bidrar till att
gora sexuella trakasserier till ett omfattande arbetsmiljoproblem och att
institutionella rutiner pa arbetsomradet inte kommer till nytta pa dessa arbetsplatser
for att forbygga och forhindra sexuella trakasserier.

ORGANISATIONSKLIMAT OCH SEXUELLA
TRAKASSERIER

Av de faktorer som undersokts visar forskningen att toleransnivan for sexuella
trakasserier dr den viktigaste faktorn for forekomsten av sexuella trakasserier i
arbetslivet. Nedan beskrivs ndgra metoder som har anvénts for att méta
toleransnivén for sexuella trakasserier.

Organizational tolerance for sexual harassment (OTSH).

Inspirerad av litteraturen om organisationsklimat, utvecklade Hulin et al (1996) ett
instrument for att méta Organizational tolerance for sexual harassment (OTSH).
Instrumentet var baserat pé tre vinjetter om konsdiskriminering, odnskad sexuell
uppmaérksamhet och sexuellt tvang dér forovaren kunde vara antingen en chef eller
en kollega. Respondenterna ombads att bedoma sannolikheten att en kvinna som
klagade pa de tre olika trakasserierna skulle bil tagen pa allvar. Vidare skulle
respondenterna bedoma vilka konsekvenser de tre olika trakasserierna skulle fa for
forovaren (chef eller kollega).

Baserat pa Hulin et al (1996) utvecklade Williams et al (1999) ett instrument
(Perception of implementation practices scale) for att méta organisatoriska
aktiviteter som bidrar till en individs uppfattning om att sexuella trakasserier inte &r
nagot som en organisation har overseende med. Williams et al (1999) utgér fran att
de organisatoriska aktiviteter som genomfors nir det framkommit att ndgon har
trakasserats sexuellt visar organisationens toleransniva for sexuella trakasserier.
Skalan har direfter kommit att kallas for Organizational Tolerance for Sexual
Harassment (OTSH) och har fétt stor spridning dé organisatorisk tolerans for
sexuella trakasserier dr en av de absolut starkaste protektorerna av sexuella
trakasserier i organisationer (Cortina & Areguin, 2021).
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Psychological climate for sexual harassment (PC SH)

Precis som Organizational tolerance for sexual harassment (OTSH)(Williams et al,
1999) baserades pa Hulin et als (1996) forskning har Estrada et al (2011) skapat ett
liknande instrument med nio pastaenden som enligt Estrada et al (2011) visade
samband med arbetstillfredsstéllelse, organisatoriskt engagemang (organizational
commitment) och positiv mental hélsa.

ALTERNATIVA ORGANISATIONSKLIMAT AV BETYDELSE
FOR SEXUELLA TRAKASSERIER

Eftersom forskningen visar att toleransnivan for sexuella trakasserier dr den
starkaste faktorn som predicerar sexuella trakasserier dr det intressant att undersoka
om det finns fler organisationsklimat som &r relaterade till sexuella trakasserier.
Nedan finns tva kompletterande organisationsklimat presenterade:

Psychosocial safety climate (PSC)

Psykosocialt sikerhetsklimat definieras som: shared perceptions of “organizational
polices, practices and procedures for the protection of worker psychological health
and safety” (Dollard & Bakker, 2010, s.580). Teorin bakom psykosocialt
sakerhetsklimat &r att det organisatoriska sékerhetsklimatet avgor arbetsvillkor och
senare medarbetares psykologiska hélsa och sdkerhet. Resultaten fran en studie av
Law et al (2011) visade att psykosocialt sdkerhetsklimat var relaterat till mobbning
och trakasserier (sexuella och trakasserier pa grund av kon). Organisationer med ett
lagre psykosocialt sékerhetsklimat hade mer mobbning och sexuella trakasserier
eller trakasserier pa grund av kon. Psykosocialt sakerhetsklimat har d&nnu inte
uppmérksammats i ndgon storre utstrackning 1 litteraturen om sexuella trakasserier
eller trakasserier pa grund av kon.

Organizational justice climate

Organisatorisk rittvisa handlar om individens mdjligheter till réttvis tilldelning av
resurser, rittvisa beslutsprocesser och relationell réttvisa. [ en studie av Rubino et
al (2018) undersoktes sambandet mellan organisatorisk réttvisa (métt som ett
organisationsklimat) och sexuella trakasserier. Resultaten visade att sexuella
trakasserier forekommer 1 mindre utstrickning om den organisatoriska réttvisan
skattas hogre i en organisation. Detta &r den forsta studien som gjorts om
organizational justice climate och sexuella trakasserier.
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JAMSTALLDHETSKLIMAT - SEXUELLA TRAKASSERIER

De organisationsklimat som presenteras ovan har gemensamt att de inte inkluderar
fradgor som har med organisationens kdnade kontext att gora.

Baserat pa Connell (2006) och Acker (2006) har alla organisationer en ”gender
regime” eller en “inequality regime”. Eftersom konsdiskriminering och sexuella
trakasserier har en koppling till kon och/eller sexualitet &r det rimligt att undersoka
sambandet mellan dessa och ett “kdnat organisationsklimat”, sdsom till exempel
jamstélldhetsklimat och ojdmstélldhetsklimat. Konade organisationsklimat ar inte
vanligt forekommande i forskningslitteraturen om sexuella trakasserier och
konsdiskriminering. Dock har Timmerman & Bajema (2010) publicerat en studie
dér de undersokte sambandet mellan ’gender culture” och sexuella trakasserier:

Equal treatment of women and men at work

Timmerman & Bajema (2010) undersokte “gender culture” i relation till sexuella
trakasserier. En dimension av “gender culture” kallades:” equal treatment of men
and women in the organization” och bestod av sex pastdenden som till exempel
”men and women with comparable abilities are treated equally for promotion”.
Resultaten visade att individer som upplevde att organisationen behandlade mén
och kvinnor lika ocksé sjdlva rapporterade en légre frekvens av sexuella
trakasserier.

ALTERNATIVA JAMSTALLDHETSKLIMAT

Eftersom konade organisationsklimat inte dr vanligt forekommande i
forskningslitteraturen om sexuella trakasserier och konsdiskriminering presenteras
nagra alternativa jamstélldhetsklimat som anvénts i nirliggande forskningsfalt.

Gender equality climate

Kim, et al (2020) har anvént sig av fyra fragor for att méta jamstdlldhetsklimat.
Exempel pé pastaenden dr ”Sammantaget, min och kvinnor behandlas lika”
(Overall, men and women are treated equally) och "I organisationen erbjuds mén
och kvinnor lika mojligheter att forbéttra sina (arbetsspecifika) formagor”. (In the
organization, opportunities to improve (job-specific) skills are equally provided to
men and women).
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Equal opportunities for men and women in the organization

Baserat pa Connells (2006) arbete om organisationers ”Gender regime” utvecklade
Biswas et al (2017) en skala som méter tre dimensioner: Equal opportunities in
informal relations, Equal quantitative representation in vertical division of labour
och Equal opportunities in formal procedures and relations of power. Skalan
innehdll atta pastdenden. Exempel pa pastaenden var ”Jag jobbar i en organisation
som pa ett trovardigt sétt stravar efter att mdn och kvinnor ska vara lika
representerade i chefspositioner” och ”Jag jobbar i en organisation dér méans och
kvinnors asikter &r lika viktiga”. Skalan har prévats ut och anvénts i Sverige och
Indien.

STUDIER OM SEXUELLA TRAKASSERIER OCH OHALSA |
NORDISK FORSKNING

Danmark

Onset of workplace sexual harassment and subsequent depressive
symptoms and incident depressive disorder in the Danish workforce

Rugulies et al (2020) studerade 9 981 individer som besvarat en dansk enkét (The
Work environment and health) &ren 2012 och 2014 samt 6 647 individer som
deltagit i enkéten 2016. Ingen av respondenterna hade exponerats for sexuella
trakasserier 2012. Syftet var att longitudinellt undersoka individer som blir utsatta
for sexuella trakasserier i arbetslivet och studera risken for att utveckla depressiva
symptom eller depression.

Sexuella trakasserier méttes med en singelfraga om de hade blivit utsatta for
sexuella trakasserier de senaste tolv manaderna. De som svarade ja fick besvara
ytterligare en fraga som handlade om vem som utsatte dem — kund, klient, patient,
student, annan som inte jobbade pé arbetsplatsen eller kollega, chef eller
understilld (som jobbar pa arbetsplatsen).

Depressiva symptom och depression méttes med the Major Depression Inventory
som dr ett sjalvskattningsformulér.

Resultaten visar att sexuella trakasserier, sarskilt fran personal pa den egna
arbetsplatsen, var associerat med depressiva symptom och depression. En slutsats
som Rugulies et al (2020) drar ar att sexuella trakasserier pa arbetsplatsen kan vara
en potentiellt bidragande faktor till depressiva symptom och depressionens
etiologi.
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Workplace sexual harassment and depressive symptoms

Friborg et al (2017) undersokte relationen mellan sexuella trakasserier och
depressiva symptom. Studien var en tvarsnittsstudie dar 603 personer deltog.
Datamaterialet kom fran The work environment and health, i Danmark. Anstéllda
som blivit utsatta for sexuella trakasserier av klienter eller kunder jamfordes med
anstillda som blivit utsatta av kollegor chefer eller understillda. Sexuella
trakasserier méattes med en direkt fraga: Har du utsatts for sexuella trakasserier pa
din arbetsplats under de senaste tolv ménaderna? De som svarade ja fick dérefter
en fraga om det var en klient/kund eller en kollega, chef eller understilld.
Depressiva symptom méttes med Major Depressive Inventory.

Resultaten visade att de som blivit utsatta for sexuella trakasserier av klienter eller
kunder hade en hogre grad av depressiva symptom jamfort med de som inte utsatts.
De som hade utsatts av kollegor, chefer eller understillda hade en hogre niva av
depressiva symptom jamfort med som hade utsatts av kunder och klienter.

Sverige
Sexual harassment: Relation to other forms of discrimination and to health
among women and men

Bildt (2005) studerade relationen mellan sexuella trakasserier, konsdiskriminering,
mobbning, konflikt och informella strukturer for beslutsfattande i relation till hilsa
hos kvinnor och méan. Undersokningsgruppen utgjordes av 599 kvinnor och 796
mén som jobbade vid fem fakulteter vid ett svenskt universitet. Dalig hilsa
definierades som psykosomatiska symptom: halsbrinna, sura uppstétningar, smérta
i magen eller orolig mage, trotthet och hagloshet, huvudvérk, bekymmer med att
sova pé grund av tankar pé arbetet.

Resultaten visade bland annat att konsdiskriminering var relaterat till dalig hilsa
hos bade mén och kvinnor. Sexuella trakasserier var relaterat till dalig hilsa hos
kvinnor.

Associations between sickness absence and harassment, threats, violence
or discrimination: A cross-sectional study of the Swedish police.

Syftet med studien var att undersdka om sjukfranvaro var associerat till
diskriminering, trakasserier eller vald/hot om véld. Svedberg & Alexandersson
(2012) analyserade enkitdata som skickats ut till samtliga anstillda inom polisen.
16 725 individer besvarade enkéten.
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Sjukfranvaro mattes med en singelfraga: om respondenten hade haft sjukfranvaro
de senaste tolv manaderna. Olika slag av diskriminering méttes med ja/nej-fragor
(om de hade diskriminerats eller trakasserats av chefer eller kollegor) och vilken
typ av diskriminering som de utsatts for.

Resultaten visade att kvinnor (tolv procent) hade mer sjukfranvaro 4n mén (étta
procent). Fler kvinnor hade upplevt diskriminering, medan mén i hogre
utstrdckning hade upplevt trakasserier fran allmdnheten och upplevt hot eller vald.
Sjukfranvaro var associerat med diskriminering, bland annat pa grund av kon, och
aven till trakasserier. Dessa samband var minst lika starka for mén som for
kvinnor. Forfattarna betonar vikten av att studera bada konen i studier som
undersoker trakasserier och diskriminering, hot och vald.

Sexual harassment and its impact for women officers and cadets in the
Swedish armed forces

I en enkétstudie fran 1999 i svenska forsvaret undersokte Estrada & Berggren
(2009) 324 kvinnliga officerares upplevelser av sexuella trakasserier i relation till
bland annat hélsa.

Sexuella trakasserier méttes dels med en direkt fraga (om respondenten hade blivit
sexuellt trakasserad av manliga kollegor eller chefer under de senaste 24
manaderna) dels med Sexual Experience Questionnaire SEQ- DoD (Fitzgerald et al
1999).

Psykologisk och fysisk ohélsa méttes med 1) ett sjalvskattningsformuldr med sju
fragor fran US Department of Defense status of forces survey 1995 Form B-
Gender issues. Dessa frdgor syftade till att méta kdnslomaéssigt lidande. 2) ett
sjdlvskattningsformulér som handlade om psykologiska och fysiska problem.

Resultaten visade att sexuella trakasserier var associerade till bland annat
psykologisk och fysisk hélsa.

En slutsats som forfattarna drar dr att det &r viktigt att det genomfors studier om
sexuella trakasserier i olika ldnder, d&ven i Sverige som i jamforelse med USA
skattas som ett land med forhéllandevis hog grad av jédmstilldhet.

The validation of the women workplace culture questionnaire: Gender-
related stress and health for Swedish working women

Bergman (2003) genomforde en studie i Sverige med foljande syften: 1) att
validera ett instrument, Women workplace culture questionnaire (WWC), som
Bergman & Hallberg (2002) utvecklat. 2) Presentera normdata for svenska grupper
med arbetande kvinnor och 3) Undersoka hur respondenten uppfattar och upplever
sin konsroll i relation till sjdlvskattade medicinska symptom, psykologisk stress
och arbetstillfredsstillelse.
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Instrumentet WWC bestod av tre faktorer: upplevd borda (pa mig), upplevd borda
pa kvinnor (generellt) och sexuella trakasserier. For att méta hilsa anvindes ett
standardiserat instrument — Work environment and Health. Respondenterna var
446 kvinnor som arbetade pa universitet, pd ett universitetssjukhus och i en
mansdominerad industri.

Resultaten visade pa samband (korrelationer) mellan de tre faktorerna (varav
sexuella trakasserier var en) och hilsa, psykologisk stress och
arbetstillfredsstéllelse.

Island
Lifestyle, harassment at work and self-assesed health of female flight
attendants, nurses and teachers

Gunnarsdottir et al (2006) genomforde en studie pa Island med syfte att studera
hilsorelaterad livsstil och trakasserier i arbetet bland kvinnliga flygvardinnor - i
jamforelse med kvinnliga sjukskdterskor och ldrare, samt att undersoka om deras
livsstil och utsatthet for sexuella trakasserier, mobbning, hot och véld var relaterad
till deras sjélvskattade hélsa.

I studien deltog 255 flygvardinnor, 394 sjukskoterskor och 415 larare. Samtliga
fick en enkét postat till sig 2002.

Fragorna som anvéndes i enkéten kom frén olika instrument, varav en del hade
anvénts vid The institution of occupational and health pé Island. Instrumentet
inneholl en singelfraga om huruvida respondenten hade blivit utsatt for sexuella
trakasserier (aldrig; en gdng; 2—3 ganger; mer ofta).

Resultaten visar att upprepad utsatthet for sexuella trakasserier, mobbning, hot och
vald var relaterat till simre fysisk och psykologisk hilsa i alla tre yrkesgrupperna.
Pé en direkt fraga rapporterade dock flygvardinnorna att de inte upplevde att deras
upplevelse av sexuella trakasserier hade haft ogynnsam effekt pa deras hilsa, trots
att de hade en hogre utsatthet for upprepade sexuella trakasserier dn sjukskoterskor
och lérare. Flygvérdinnorna skattade sin hilsa hdgre én lararna.
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METODER FOR ATT MATA SEXUELLA TRAKASSERIER

Sexual Experiences Questionnaire (SEQ)

Som en konsekvens av att sexuella trakasserier i arbetslivet har varit oklart
definierat har det varit svart att studera prevalens och frekvens av sexuella
trakasserier. Fitzgerald et al (1988) utvecklade ett teoretiskt grundat instrument,
Sexual Experiences Questionnaire (SEQ) som skulle kunna anvindas i jimforande
studier. Instrumentet var grundat pé Tills (1980) fem dimensioner av sexuella
trakasserier. Sedan 1988 har instrumentet utprévats och testats samt utvecklats
(Fitzgerald et al, 1995; Fitzgerald et al, 1999). Versionen fran 1999 kallas Sexual
experience Questionnaire — DoD (Fitzgerald et al, 1999), da vidareutvecklingen
provades ut pa 28 000 anstéllda vid Amerikanska forsvaret (Department of
Defense).

Instrumentet bestéar av 23 fragor uppdelade pé fyra faktorer:

e Gender harassment - sexist hostility (Trakasserier pa grund av kon —
sexistisk fientlighet)

e Gender harassment — sexual hostility (Trakasserier p& grund av kon —
sexuell fientlighet)

e Unwanted sexual attention (Odnskad sexuell uppméarksamhet)

e Sexual coercion (Sexuellt tvang)

COPSOQ Copenhagen Psychosocial Questionnaire version Il

Copenhagen Psychosocial Questionnaire (Berthelsen et al 2020) ar ett
enkétinstrument som méter olika aspekter av organisatorisk och social arbetsmiljo.
Enkéten anvinds bade som ett instrument for yrkesverksamma, till exempel de som
arbetar med arbetsmiljofragor och med forskning. Enkéten utvecklades initialt
1990 och har vidareutvecklats sedan dess, senast 2020. Enkéten har 6versatts till 25
sprak och anvinds globalt. En aspekt som enkédten méter ar fyra former av
kriankande beteende; hot om vald, vild, mobbning och sexuella trakasserier.
Sexuella trakasserier méts med foljande tva fragor:

1. Har du under de senaste 12 ménaderna blivit utsatt f6r icke onskvérd
sexuell uppmérksamhet pa din arbetsplats? (Ja: dagligen, Ja: varje vecka,
Ja: varje manad, Ja: ndgra ganger, Nej)

2. Om ja, fran vem? (Det gar att markera med flera kryss) (Kollegor, En
overordnad, Understéllda, Klienter/kunder/patienter)
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KUNSKAPSBEHOV OM SEXUALLA TRAKASSERIER

Studierna i denna &versikt visar att det ar en riskfaktor for ohélsa att bli utsatt for
sexuella trakasserier eller trakasserier pa grund av kon. Mer forsknings behovs.

Leskinen et al (2011) patalar att trakasserier pa grund av kon har negligerats i
forskningen. En anledning till detta &r att trakasserier pa grund av kon har studerats
integrerat med sexuella trakasserier. Leskinen rekommenderar att skilja pa dessa
for att 6ka kunskapen om trakasserier pa grund av kon.

Kunskapen om olika facetter av organisationsklimat behdver ocksa utvecklas.
Forskningen har linge studerat toleransnivan for sexuella trakasserier. Forskning
om psykosocialt sédkerhetsklimat, organisatorisk réttvisa och jamstalldhetsklimat i
relation till sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon ar i det ndrmaste
obefintlig. Forskning om organisationsklimat har potential att 6ka kunskapen om
varfor sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon forekommer pa
arbetsplatser i alla sektorer.

Vidare behover forskningen riktas mot att 6ka kunskapen om tystnadskultur och
det preventiva arbetet. Férvanansvirt lite forskning har fokuserat pd forebyggande
arbete och pa primérprevention. Mer studier behovs for att 6ka kunskapen om vilka
insatser som leder till minskning av sexuella trakasserier i arbetslivet.

Slutligen efterfragas fler longitudinella studier eftersom sexuella trakasserier far
langsiktiga konsekvenser for savil individen som organisationen (McDonald et al,
2015).

TIDIGARE FORSKNINGSOVERSIKTER - SEXUELLA
TRAKASSERIER | ARBETSLIVET

Det finns ett antal svenska forskningsoversikter om sexuella trakasserier i
arbetslivet som presenterar svensk, nordisk (och dven viss internationell) forskning.

Foljande svenska forskningsdversikter om sexuella trakasserier i arbetslivet har
forfattats pa senare tid:

e Simonsson, A. (2020). Forebyggande arbete mot sexuella trakasserier i
svenskt och nordiskt arbetsliv. Nationella sekretariatet for genusforskning,
Goteborgs universitet

e Svensson, M. (2020). Sexuellt trakasserad pd jobbet — en nordisk
forskningséversikt. Nordiska ministerradet.
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e Oxford Research (2012) Forskningsdversikt om trakasserier inom
utbildning och arbetsliv. Forskning publicerad vid svenska universitet och
hogskolor sedan ar 2000.

Foljande internationella forskningsoversikter om sexuella trakasserier i arbetslivet
har forfattats pa senare tid:

e Buchanan et al (2014). A Review of Organizational Strategies for
Reducing Sexual Harassment: Insights from the U. S. Military.

e McDonald, (2012). Workplace sexual harassment 30 years on: A review of
the literature.

e Pina et al (2009). An overview of the literature on sexual harassment:
Perpetrator, theory and treatment issues.

Forskningsoversikter — kdnsdiskriminering i arbetslivet

e Triana et al (2021). Sixty years of discrimination and diversity research in
human resource management: A review with suggestions for future
research directions.
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