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Inledning

| november 2017 publicerades akademikeruppropet i Svenska Dagbladet (SvD121124).
Under #akademikerupproret har 2 400 kvinnliga akademiker samlat sina vittnesmal om
sexuella trakasserier och dévergrepp. Manga vittnade om att inget skett da de anmalt
forévare och berattat for chefer. Akademikeruppropet var ett av sammantaget 77 upprop
dar 42 initierats fran arbetslivet, och 35 fran andra intresseomraden. 61 av uppropen har
publicerats i nyhetsmedier (Ganetz m.fl., 2020).

Som en foljd av Me Too-rérelsen intensifierades universitetens insatser mot sexuella
trakasserier. Regeringen uttalade att det ska rada nolltolerans mot sexuella trakasserier vid
svenska universitet och hogskolor (Regeringen, 2019). Manga larosaten uttalade ocksa sjalva
en nolltolerans mot sexuella trakasserier och uppdaterade ocksa sina policyer och
handlaggningsrutiner och genomfdrde informationsinsatser fér medarbetare och studenter
som ett direkt resultat av dessa hdandelser (Lulea tekniska universitet, 2017; Salomonsson,
2019; Stockholms universitet, 2021; UHR, 2019). Flera studier visar emellertid att det finns
en stor diskrepans mellan universitetens uttalade nolltolerans och de utsattas upplevelse av
sexuella trakasserier (Andersson, 2007; Carstensen, 2004; Eliasson, 1998; Hensing & Larsson,
2000; Larsson & Tyden, 2006; Muhonen, 2016; Pernrud, 2004).

Den nationella forskningsstudien om sexuella trakasserier och genusbaserad utsatthet i
akademin som ar en del av forsknings- och samverkansprogrammet om genusbaserad
utsatthet i akademin visar att 5,2% rapporterat utsatthet av sexuella trakasserier de senaste
12 manaderna, 14% att de varit askadare och 0,5% att de varit férévare (Forsknings- och
samverkansprogrammet mot sexuella trakasserier och genusbaserad utsatthet, 2021).
Studier pa omradet visar att en majoritet av de som upplever sig utsatta for sexuella
trakasserier inte gor formella anmalningar (McDonald, 2012; Bondestam & Lundqvist, 2018).
Istdllet hanteras sexuella trakasserier av den enskilda, tillsammans med nara kollegor eller
andra fortrogna (Carstensen, 2004; McDonald, 2012; Bondestam & Lundqvist, 2018). De
kvinnor som anmalt sexuella trakasserier upplever inte heller att de far det stod som de
forvantar sig och att tilltron till ledningen minskar nar den inte tar itu med problemen.
Denna bild stimmer 6verens med den bild som framkommer i den hér studien. Det ar fa
kdnda drenden och fa personer som trader fram och berattar om sexuella trakasserier, fa om
ens nagot arende blir konstaterat som sexuella trakasserier i den efterféljande hanteringen
av drendena. Denna rapport vill fordjupa forstaelsen kring detta. Har ar en rost fran
materialet som belyser detta:

IP: Jag vill sdga att det ar valdigt, valdigt fa anmalningar. Jag vet om, jag tror det ar tva det har
aret som jag vet om.

I: Har det hdnt ndgon gang pa Umea universitet de sista 10 aren, att det blivit definierat som
sexuella trakasserier?

IP: Nej.



Syfte och forskningsfragor

Foreliggande rapport har tillkommit pa uppdrag av Karolinska Institutet och Umea
Universitet for att bidra med kunskap om vad som hdnder nar arbetsgivaren vid ett larosate
far kannedom om misstdnkta sexuella trakasserier och fran den kunskapen kan utveckla sitt
arbete for att motverka sexuella trakasserier. Rektorn vid Umea universitet har avsatt medel
fran strategiska resurser 2020 for studien (Dnr: FS 2020/203) och vid Kl &r studien en insats
inom ramen for Kl:s arbete med regeringsuppdraget om jamstalldhetsintegrering och den av
rektorn beslutade jamstalldhetsintegreringsplanen for 2021-2022 (dnr 1-971/2020).
Rapporten ar forfattad av docent Britt-Inger Keisu vid Umea universitet, férestandare vid
Umea centrum for genusstudier, och ekon.dr., universitetslektor och jamstélldhetsstrateg
Klara Regno vid Karolinska Institutet och Malardalens hogskola, vilka ocksa svarar for
slutsatser och dvervaganden inom ramen for arbetet.

Syftet med studien ar att undersdka Karolinska institutets och Umea Universitets
arendehantering av sexuella trakasserier och folja hur frdgan vandrar i organisationen
genom att belysa berérda aktorers erfarenheter och vilka konsekvenser detta far.
Harigenom belyses de organisatoriska férutsattningar som leder fram till den diskrepans
mellan universitetets uttalade nolltolerans och anstalldas erfarenhet av sexuella trakasserier
som konstaterats i tidigare studier. Studien bidrar harigenom till fordjupad kunskap om hur
universiteten kan arbeta mer framgangsrikt mot sexuella trakasserier och stddja inblandade
aktorer i processen.

De forskningsfragor som vaglett arbetet och analysen ar:

e Vad ar nolltolerans i praktiken? Vad hander och hander inte och varfér vid misstankta
sexuella trakasserier?

e Vilka aktorer involveras, vilka avvdaganden gors, vilka atgarder vidtas, och vilka
konsekvenser far detta?

e Vad har de olika aktorerna som berors for erfarenheter och hur framtrader
handelsen genom olika aktorer i processen och vad far det for konsekvenser?

e Vilka normer och vdrderingar finns kring sexuella trakasserier hos olika aktérer och
vilka konsekvenser har detta satt att tanka?

e Vilka ar de regelmassigt mojliga sanktionerna som organisationen kan vidta?

Datamaterial och avgransning

Under hésten 2020 och varen 2021 genomférdes 16 semistrukturerade intervjuer med
personer som pa olika satt kommit i kontakt med fall av misstankta sexuella trakasserier, pa
sin arbetsplats eller i sin position vid universiteten. Nagra av informanterna har kommit i
kontakt med enstaka fall och andra med manga och under flera ars tid. Intervjuerna var cirka
en och en halv timme langa med fem man och 11 kvinnor.

Avgransningen ar fokuserad pa anstallda, inte studenter, och det av tidsskal. Fokus for
studien dr att den organisatoriska processen - inte sjdlva hdandelserna, vad de sexuella



trakasserierna bestar i eller skuldfragan - utan hur fragan tas omhand i organisationen. Vi har
valt benamningarna: den som upplever sig utsatt och den som missténks ha utsatts.

| arbetet har Humanistisk- och samhallsvetenskapliga forskningsetiska principer tillampats
(Vetenskapsradet). Deltagande i intervjuer har varit frivilligt och informanter har garanterats
konfidentialitet. Datamaterial behandlas konfidentiellt. Datamaterialet har bearbetats i
dataprogram for kvalitativ analys (Maxqda2020 och Nvivo) dar forskningsfragorna har
vaglett den tematiska innehallsanalysen (se tex Graneheim & Lundman, 2004). Resultaten ar
larosatesgemensamma och 6vergripande. Det finns alltsa ingen jamforelse mellan
universiteten inom ramen for analysen. Under analysarbetet har det emellertid blivit tydligt
att utmaningar i och erfarenhet av darendehanteringen vid de bada larosatena kannetecknas
av stora likheter snarare an skillnader. Rapportforfattarna har arbetat gemensamt med
uppdragets alla delar fran design, datainsamling till analys och skrivande.

Teoretisk referensram

Om sexuella trakasserier - kort historik och definition
Att sexuella trakasserier och sexuellt vald ar ett utbrett problem bade pa och utanfor

arbetsmarknaden, som far allvarliga konsekvenser fér manniskors héalsa och valbefinnande,
har konstaterats i manga studier (EU, 2014; Lundgren, 2001; MacKinnon, 1979; NCK, 2014;
WHO, 2014, 2018). Sjalva begreppet sexuella trakasserier (sexual harassment) ar néra
forbundet med juridiken och rattslig reglering av fenomenet. Begreppet myntades
ursprungligen av den amerikanska kvinnororelsen pa 1970-talet och gav snabbt genklang
inom politiken och resulterade i lagar och politiska stallningstaganden (McDonald, 2012;
Zippel, 2006). | Sverige introducerades begreppet sexuella trakasserier ar 1987 som en
direktdversattning av den engelska termen sexual harassment i samband med
Jamstalldhetsombudsmannens (Jdmo:s) projekt “Kvinnofrid i arbetslivet” FRID-A som
genomfdrdes av Ninni Hagman (Carstensen, 2014). Kort darefter reglerades sexuella
trakasserier i 1991 ars jamstalldhetslag (SFS, 1991:433) som da ersatte den forsta
jamstalldhetslagen fran 1979 (SFS, 1979:1118).

| dagslaget regleras sexuella trakasserier i Diskrimineringslagen (SFS, 2008:567), dar sexuella
trakasserier definieras som ett “upptradande av sexuell natur som kranker nagons
vardighet”. Diskrimineringsombudsmannen (DO) exemplifierar det som kommentarer och
ord och att nagon till exempel tafsar eller kastar ndargangna blickar. Det kan ocksa handla om
ovdlkomna komplimanger, inbjudningar och anspelningar. For att nagot ska definieras som
sexuella trakasserier i lagens mening maste den som trakasserar forsta att beteendet ar
ovalkommet och odnskat. Den som blir utsatt behdver darfor gor klart for den som
trakasserar att beteendet ar ovalkommet och odnskat. | vissa situationer kan beteendet vara
krankande pa ett sa uppenbart och tydligt satt sa att det inte kravs nagon tillsdgelse fran den
som kanner sig trakasserad (Diskrimineringsombudsmannen, 2021). En del handlingar ar



brottsliga och regleras i brottsbalkens kapitel fyra och sex, och kan ddarmed polisanmalas.
Dessa ar ofredande, sexuellt ofredande, valdtakt och sexuellt dvergrepp (SFS, 1962:700).

Ninni Hagman presenterade redan 1988 erfarenheterna fran FRID-A-undersokningen i boken
“Sextrakasserier myter, fakta och rad” (Hagman, 1988) dar hon exemplifierar vad sexuella
trakasserier ar genom den sa kallade sextrakasseritrappan. Trappan ar inte ndgon
rangordning av vilka handlingar som upplevs som mest allvarliga eller krankande av den
utsatta. En person kan vara utsatt for nagon eller nagra handlingar parallellt men trappan
visar ocksa att sexuella trakasserier kan vara ett gradvis stegrande skeende dar det
inledningsvis ar svart for den utsatta att se det som sexuella trakasserier och sjalv tagit pa sig
ansvar och skuld for det som hander.

e “Komplimanger” —nadr de ges istallet for ett professionellt bemdtande.

e Tafsa utan att rora — att till exempel stirra pa konsdelar eller komma med sexuella
anspelningar.

e Den vanliga klappen — direkt och ovdlkommen berdring, till synes oskyldigt men kan
vara krankande.

e Tafsande pa gransen — att raka stryka sig mot nagon i kopieringsrummet eller plocka
bort harstran fran nagons brost.

e Tafsande och andra 6vergrepp — sexuella ord och handlingar som ar uppenbart
krankande. Det yttersta hotet — hot om att om personen inte gar med pa de sexuella
kraven kommer den utsatta inte att fa hogre 16n eller befordran.

En arbetsgivare som far kannedom om att en arbetstagare har blivit utsatt for sexuella
trakasserier i samband med arbetet, ar skyldig att utreda omstandigheterna kring de angivna
trakasserierna och i forekommande fall vidta de atgarder som skaligen kan kravas for att
forhindra att de sker i framtiden. Vilka atgarder som kan vidtas, som ses som skaliga, for att
hindra att trakasserierna fortsatter beror pa situationen. Diskrimineringsombudsmannen
och Arbetsmiljoverket uppger att det i vissa situationer kan racka med en tillsdagelse eller
uppmaning for att trakasserierna ska upphdora. | andra fall kan det vara nédvandigt med en
varning eller omplacering. Om inget annat hjalper kan det bli aktuellt med uppsagning eller
avsked (Diskrimineringsombudsmannen & Arbetsmiljoverket, 2019). Efter genomférda
insatser ska arbetsgivaren félja upp situationen och undersdéka om de sexuella trakasserierna
upphort. Om de sexuella trakasserierna fortsatter har insatserna inte varit tillrackliga och
arbetsgivaren maste vidta ytterligare atgarder for att stoppa dem (a.a.). Om arbetsgivaren
gjort vad den kunnat for att utreda, men inte kommit fram till att det ar frdga om sexuella
trakasserier uppger Arbetsgivarverket att en arbetsgivare inte ar skyldig att vidta nagra
atgarder, men ska informera den som pastatt sig utsatt och den som utpekats om vad de
kommit fram till och att arbetsgivaren inte kommer att géra ndgot mer (Arbetsgivarverket
2021). Diskrimineringsombudsmannen (2021) papekar emellertid att det faktum att en
person patalar att den kdnner sig utsatt for trakasserier kan, oavsett vilka atgarder som



enligt lagen maste vidtas i det enskilda fallet, vara en signal om att det finns problem pa
arbetsplatsen. Det finns da skal att arbetsgivaren inriktar dig pa forebyggande insatser, som
till exempel information och utbildning av medarbetare och chefer
(Diskrimineringsombudsmannen, 2021).

Diskrimineringslagen innehaller ocksa ett férbud mot repressalier (SFS, 2008:567). Det
innebar att en arbetsgivare inte far bestraffa den som har anmalt eller patalat sexuella
trakasserier eller patalat att arbetsgivaren inte har utrett och atgardat pastadda sexuella
trakasserier pa arbetsplatsen. Det géller aven den som medverkar i en utredning, genom att
fora sin egen talan eller Iamnar uppgifter till en utredning. Repressalieférbudet skyddar
arbetstagaren mot bestraffningar eller hamndaktioner som leder till férsamrade
arbetsférhallanden eller arbetsvillkor. Det kan handla om att arbetstagaren far en orimlig
arbetsborda, blir frantagen sina uppgifter, tilldelas sysslor som inte motsvarar
kompetensnivan, eller behandlas hotfullt och krankande (Diskrimineringsombudsmannen,
2021).

Sexuella trakasserier pa arbetsplatser och i akademin: Kunskapsldget och identifierade
kunskapsbehov

Forskning om sexuella trakasserier har expanderat kraftigt sedan sexuella trakasserier
uppmarksammades som ett socialt fenomen och boérjade regleras genom lagstiftningen for
ungefar 40 ar sedan (MacKinnon, 1979; McDonald, 2012). | sparen av Metoo-uppropen har
det publicerats flera 6versikter av kunskapslaget i svensk och nordisk arbetslivskontext samt
forskning om akademin i Sverige och internationellt (Bondestam & Lundkvist, 2018, 2019;
Svensson, 2020). Oversikterna visar att nordiska studier av sexuella trakasserier i huvudsak
har fokuserat pa olika branscher och specifika yrken. Resultaten i dessa har emellertid flera
gemensamma drag. Till exempel uppmarksammas underrapportering och tystnadskultur
som gemensamma problem i alla de studerade branscherna. Det ar fa av de som &r utsatta
for sexuella trakasserier rapporterar, vilket gor att morkertalet blir stort. (Svensson, 2020).
Fa formella anmalningar gors, uppskattningsvis endast mellan fem och trettio procent av alla
fall av sexuella trakasserier och det ar farre @an en procent av de som anmaler som deltar i en
juridisk process (Bondestam & Lundkvist, 2018). Underrapportering av sexuella trakasserier
ar kopplad till en radsla for att bli misstrodd, utsattas for repressalier och negativa
karridarmassiga konsekvenser (Salomonsson, 2019; UHR, 2019).

Studier av sexuella trakasserier i akademin domineras av prevalensstudier, dvs. studier som
mater forekomsten av fenomenet. Dessa studier saknar ofta kontextualisering av fenomenet
genom att det saknas kunskap om hur sexuella trakasserier ar kopplade till organisation och
arbetsplatskultur, kunskap kring de organisatoriska processer inom vilka sexuella
trakasserier sker, och hur organisations- och arbetsplatskultur kan utgéra bade mojligheter
och hinder for att sexuella trakasserier sker (Bondestam & Lundqvist, 2018; Svensson, 2020).
Forskningsfaltet ar 6verlag individorienterat i den bemarkelse att det ar individers utsatthet



som raknas, beskrivs och analyseras. | den utstrackning konsekvenser analyseras handlar det
framst om fysiska, och psykiska konsekvenser for utsatta individer och det saknas i stor
utstrackning kunskaper om konsekvenser for arbetsgrupper, arbetsmiljo, studiemiljé och
organisationskultur. Detta individfokus synliggors ocksa i de kunskapsbehov som identifieras
i flera forskningsdversikter som i utéver utsatta dven patalar att det behdvs mer kunskap om
askadare, personer som bevittnar sexuella trakasserier (pa engelska bystanders) och

forovare, personer som utsatter andra for sexuella trakasserier.

Ett annat tema som uppmadrksammas i forskningen om akademin ar att juridiska definitioner
blir alltmer vagledande for forskning om sexuella trakasserier. Studier som tar juridiska
definitioner som utgangspunkt har pa férhand definierat hur utsatthet i akademin ska
forstas, vilket forsvagar maktperspektivet och kopplingen till forskning om sexualiserat vald,
makt, och genusteoretisk organisationsforskning (Bondestam & Lundqvist, 2018).
Juridifiering ar en term som anvands for att beskriva ett skeende som dar samhalleliga
aktiviteter och problem i allt storre grad regleras av lagar och juridisk forstaelse pa
bekostnad av den forstaelse som finns inom det sociala faltet sjdlv (Cane & Conaghan 2008).
| relation till sexuella trakasserier innebar det att detta samhallsproblem i allt stoérre
utstrackning beskrivs i rattsliga termer och att |6sningar pa problemen soks i dndrad
lagstiftning och rattspraxis (Bondestam & Lundgren, 2018).

Carstensen (2004) resonerar kring MacKinnons (1979) analys av konsekvenserna av hur
samhallets juridiska instanser forhaller sig till valdtakt, vilket har paralleller till
forhallningssattet kring sexuella trakasserier. Enligt MacKinnon har det juridiska systemet
formats utifran antagandet att kon saknar betydelse. Detta blir problematiskt da den
underliggande maktrelationen och de forstallningar som ar forknippade med den inte
synliggors. Ett sdatt som den underliggande maktrelationen manifesteras pa ar att man har
tolkningsforetrade for vad som rdaknas som sexualitet. Det blir darfér mannens tolkning av
kvinnans samtycke som blir avgérande. Detta far som konsekvens att fokus inte satts pa vad
som hdnde i den enskilda situationen utan att fokusen istallet snarare blir en fraga om vems
tolkning av situationen som ska galla. Det blir som Carstensen formulerar det: “kvinnans

”’

uppgift att visa att hon inte “samtyckte”’(Carstensen, s. 43). Carstensen lyfter fram hur
MacKinnons analys synliggor att kvinnors rattighet ligger i att tacka ja eller nej, dvs. att
samtycka eller ej till mans inviter medan man forvantas vara de som tar initiativ. | lagens
namn ses samtycke som ett fritt val under antagandet om att det rader jamlika
maktférhallanden mellan konen: ”Mans dnskningar eller begar forutsatts ligga i kvinnors
hander att antingen vacka eller avbdja” (Carstensen, s. 43). | MacKinnons analys ar det

maktrelationen mellan kvinnor och man som star i centrum, men resonemanget gar att



overfora till andra maktforhallanden i akademin t.ex. kopplade till position och senioritet och
andra diskrimineringsgrunder.

En organisationsteoretisk modell

Studien har vagletts av en organisationsteoretisk ansats och for detta har en modell
utvecklats (se figur 1.). | fokus ar arendehanteringen, hur handlaggning av drenden kring
sexuella trakasserier forvaltas i organisationen. Handlaggningen av drenden sker i ett
organisatoriskt sammanhang som bestar av den organisationens struktur och
organisationens kultur. Organisationen sjalv forhaller sig ocksa till det omgivande samhallet
som har lagar som reglerar hur sexuella trakasserier ska hanteras. De olika delarna i
modellen nedan illustrerar pa en 6vergripande niva vilka organisatoriska dimensioner som
aktiveras i handlaggningsprocessen.

Lokalsamhalle
Statlig reglering
Lagstiftning

Organisationsstruktur

Organisationskultur

Grundldggande .. Arbetsférdelning och
antaganden, normer och Aktérer, medarbetare koordinering
vérderingar & chefer (Policys & handlaggningsordning)
Virdegrundspolicy Position

Kunskap
Motivation

" . Forvaltningoch
Arendehanteringen i handli g.ng \

av drenden

Konsekvenser

Organisationen

Den som upplever sig utsatt Andra involverade aktorer Den som misstinks ha utsatt

Figur 1. Organisationsteoretisk modell (egen).

Avslutningsvis, forutom att folja hur fragan vandrar i organisationen genom att belysa
berdrda aktorers erfarenheter, syftar foreliggande studie dven till att utforska vilka
konsekvenser drendehanteringen har for den som upplever sig utsatt, andra involverade
aktorer, den som misstanks ha utsatt samt for organisationen i stort. De empiriska resultaten
i foreliggande rapport kommer belysa modellens olika delar.

Organisationsstruktur

En organisationsstruktur syftar pa hur arbete fordelas och koordineras samt vilken
auktoritetsfordelningen ar (tex Mintzberg, 1993). | den formella strukturen for ett larosate
samordnas arbete och ansvar kring arendehanteringen av sexuella trakasserier mellan chefer
och HR pa olika nivaer samt med jurister. De styrinstrument som finns att tillga i arbetet ar
flera: larosatenas policyer samt vardegrunds- och visionsdokument. Vidare ar arbetet
reglerat via tva lagar, diskrimineringslagen och arbetsmiljolagen. For att skapa en djupare
forstaelse for studiens resultat kan kunskap kring akademin som organisation och dess
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organisationsform vara ett fruktbart verktyg. Mintzberg (se 1979 eller 1993) har identifierat
fem delar i organisationers uppbyggnad (se figur 2). Dessa ar: strategisk ledning i toppen,
mellanchefer och darunder i organisationshierarkin finns den operativa kdarnan. Darutéver
finns en stddjande teknostruktur eller stab samt olika former av stod i en servicestruktur.

Strategisk
lecning

Mellan-
chefer

Operativ karmna

Figur 2. Organisationers fel delar (Mintzberg, 1993, s. 11).

De fem delarna kan ha olika omfang och utférande beroende pa verksamhet och skapar olika
organisationsformer. Organisationsformer ger olika forutsattningar for att leda och styra
verksamheten. Akademin skulle enligt Mintzbergs (2009, s. 23) teori definieras som en
professionell byrdkrati. Utméarkande for denna organisationsform ar att personer i den
operativa karnan har en formell utbildning och ofta ar specialister inom ett omrade.
Organisationsformen kdnnetecknas ocksa av att beslutfattandet ar decentraliserat och sker
baserat pa medlemmarnas utbildning (profession), regler och normer. Den operativa kdrnan
ar en central i denna organisationsform som stravar mot en koordinering och
standardisering av kompetens (se figur 3). Till den operativa kdrnan hor en relativt stor
stodfunktion (servicestruktur i figur 2) vars centrala uppgift ar att just stédja och hjalpa de
professionella.

)
C )

Figur 3. Den professionella byrakratin (Mintzberg, 1993, s. 194).

Den operativa kdrnan kdnnetecknas av en hég grad av autonomi och kontroll éver arbetet
for personerna som ingar i den. Det innebar att de professionella inte ar sarskilt beroende av
sina narmsta kollegor for att kunna genomfora sitt arbete, men i hégre grad av sina
avnamare (i en akademisk kontext kan det vara studenter, forskningsrad, vetenskapliga
tidskrifter, samhéllet). Aven om arbetet ar standardiserat skulle dock en arbetsuppgift aldrig
genomfdras pa exakt samma satt av de professionella eftersom dessa samtidigt ar
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specialister. Autonomin till trots kommer de professionella att dra nytta av varandra genom
att dela resurser, kostnader och kunskap.

Organisationskultur

I modellen inkluderas organisationskultur vilket inbegriper de grundlaggande antaganden,
normer och varderingar som genomsyrar organisation vilket har betydelse for hur sexuella
trakasserier betraktas och hanteras (Acker, 1990; Schein & Schein, 2017). |
arendehanteringen involveras olika aktorer exempelvis medarbetare, chefer, HR-ansvariga
och jurister (men dven externa aktorer som foretagshalsan eller forskningsfinansidrer). Dessa
har olika positioner i organisationshierarkin, olika kunskap om och férstaelse av vad sexuella
trakasserier ar, vilket paverkar hanteringen av drenden. En kultur kan ocksa vara homosocial.
Homosocialitet ar ett begrepp som anvands for att forsta hur mansdominans pa ledande
positioner uppratthalls genom mans relationer till varandra. Homosocialitet beskriver hur
manniskor som liknar varandra bygger relationer med varandra genom att de soker sig till,
identifierar sig med och orienterar sig mot varandra. (Lindgren, 1996; Lipman-Blumen,
1976). Lipman-Blumen (1976) anvande begreppet for att beskriva hur man relaterat till
varandra, attraheras och stimuleras av varandras sallskap. Homosociala relationer ar ofta
langvariga och bestar av gavor och gengavor over tid.

Empiriska resultat

| detta avsnitt presenteras studiens empiriska resultat i avsnitten: Formell och informell
organisationsstruktur, Organisationskultur, Handléggning av drenden, Den juridiska
processen samt Konsekvenser fér inblandande. Vid intervjuerna framkom att informanternas
erfarenhet av drenden kring sexuella trakasserier ar att den person som misstanks ha utsatt
en eller flera kvinnor for sexuella trakasserier ar en man med hog position och status i den
akademiska organisationshierarkin, medan den som upplever sig vara utsatt ar en kvinna
med lagre position och status.

Formell och informell organisationsstruktur

Handlaggning av drenden kring sexuella trakasserier samordnas och ar formaliserad via
handlaggningsordningen vid larosatena, men det blir tydligt i materialet att en informell
organisationsstruktur i hog utstrackning paverkar denna process. Det hanger samman med
de kontakter och samarbetspartners en forskare har i relation till forskarsamhallet i stort,
bade nationellt och internationellt. Kontakter bygger langvariga relationer éver tid, dar
vanskap inte sdllan blir en del av den professionella relationen. Vidare var det tydligt att
bade den formella och informella makten och statusen som en anstdlld har samt om och i sa
fall vilken forskningsfinansiering som fanns och hur kontakten gentemot dessa finansidrer
var paverkade arendehanteringen. Maktrelationer och beroendeférhallande ar ett resultat
av bade den formella och informella organisationsstrukturen som producerar relationer av
over- och underordning.

Organisationskultur

| denna studie foljer vi hur darenden om sexuella trakasserier vandrar i organisationen efter
att arbetsgivaren har fatt kinnedom om misstankta sexuella trakasserier. For att fa en
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forstaelse for det sammanhang inom vilket férvaltning och drendehanteringen sker inleder vi
de empiriska beskrivningarna med att utforska vad som karaktariserar
organisationskulturen.

Det blev tydligt under intervjuerna att informanterna uppfattade att sexuella trakasserier var
en fraga av sarskilt kanslig karaktar. De berattar genomgaende att den som blivit utsatt inte
vill gora en formell anmalan da det innebar att anonymiteten kommer réjas. En central
forklaring till oviljan ar farhagan om att det kommer att paverka karridren negativt vilket
framkommer av citaten nedan:

Om man berattade, sa la man till i ndsta steg att, jag vill inte att ni gar vidare med det har, det
kommer som nasta budskap. Det dr nastan en, inte en forsiktig begdran utan nastan att, ’jag
forbjuder er att ga vidare med det har for da kommer jag raka illa ut’, antingen kommer jag
raka illa ut, och varfor rakar jag illa ut? Jo for det kommer satta kdppar i hjulet fér min fortsatta

karriar eller for nasta jobb, da blir jag foremal for nagot.

Informanterna ar samstammiga om att radslan for negativa konsekvenser ofta ar
anledningen till att inte ga vidare med en formell anmalan, men ocksa radslan av att inte bli
trodd ar ett framtradande tema. Denna rddsla kan forstds mot bakgrund av att bilden av den
som misstanks ha utsatt en person for sexuella trakasserier framtrader i materialet som en
person i maktposition, med starka natverk och betydelsefulla kontakter och som ar ansedd
som en framstdende forskare. Den som upplever sig utsatt har ofta tvartom inte kommit lika
langt i sin karridr, har en lagre position och vetenskaplig status och har inte lika omfattande
forskningsnatverk.

Man markte ju att hon inte ville anméla honom for det har, hon var radd fér konsekvenserna,
det var framst konsekvensen att inte bli trodd. Att man kdnde att det har ar en person som ar
kompis med rektorn och dem som ocksa ar involverade i [namn pa del av universitet] som ar en

potentiell arbetsmarknad fér mig.

Man hade sett hur det gatt for andra kvinnor som sagt ifran. Vi ville bara uppmarksamma

ledningen om att det pagar saker, vi ville inte ga ut med namn eller géra en anmalan.

Ytterligare ett genomgadende tema i informanternas forklaringar till oviljan att patala
handelser eller anmala ar kopplat till skam. Att inte bli tagen pa allvar och bli trodd om man
berattar, vilket illustreras av citatet nedan:

I: Varfor valde du att inte géra det? [anmalan]

IP: Jag skamdes fér mycket, faktiskt. Jag var valdigt radd for att inte bli trodd pa. Och sa kdnde
jag skam. Det gor jag val fortfarande. /.../ Det som var problemet, det som blev haken var att
varken jag eller de andra kvinnorna som hade saker att beréatta ville ga ut med namn. Valdigt

mycket skam, valdigt mycket av vart akademiska kapital kdndes bundet till den har personen.
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Aven de personer som inte sjilva dr utsatta men pa olika satt kommit i kontakt med &renden
i sitt arbete finns en forstaelse kring de utsattas tvekan, radsla och de delar deras osdkerhet
kring hur darendena ska hanteras och tas emot i organisationen.

Det fanns inget som tydde pa att det skulle mottas sarskilt bra, jag vet inte exakt varfér man
inte gjorde anmalan, men jag skulle ocksa vara tveksam till att géra en anmélan om jag var i de
har personernas position. Klassiskt me too, det finns ett maktférhallande inblandat, man vill

inte forlora jobbet och man vill inte bli utpekad som den som &r besvarlig.

Informanterna berattar vidare att det finns en osdkerhet, ett obehag och en radsla att gora
fel i arendena dven hos dem som far kainnedom, sarskilt hos dem som har i uppdrag att pa
olika satt agera. Informanten i citatet nedan svarar pa fragan om vad som hander i
organisationen nar man fatt kinnedom om en person som upplevt sexuella trakasserier:

Ja, vad hander... det beror pa drendet, svart att ge nagon klar och tydlig mall att exakt det har
hander. Det jag kan uppleva - nu kommer jag férsdka vara sa arlig jag kan - det jag kan uppleva
ar att det finns en osdkerhet och radsla kring drendena. Dels fran prefekthall, att man ar radd
for vad det har innebar, man ar rddd, man vet inte riktigt vad jag ska gora som prefekt. Det
finns en radsla hos oss inom HR att vi inte ska uttrycka oss fel. Och det finns en radsla fran
juristhall av att vi inte ska hantera det pa ratt satt. Dels det, om vi tanker i kdnslan som skapas

finns det en radsla.

Radslan beskrivs hanga samman med erfarenheten av att det ar férenat med risk och
utsatthet i organisationen att vara involverad i och ha ansvar fér denna typ av drenden.
Informanten i citatet nedan beskriver att drenden kan skapa stort intresse vilket skapar
synlighet fér dem som ar involverande i hanteringen dar ens agerande och icke agerande
observeras. Samtidigt beskrivs en ensamhet och en kédnsla av att sta sjdlv med ansvaret om
nagonting blir fel. Den som handldgger drenden riskerar ocksa att sjalv bli anklagad eller
smutskastad.

Jag maste veta att jag gor ratt och det ar den kdnsla man har, chansen att trampa fel ar enormt
stor. Alla haller 6gonen pa en, ingen sager nagot, alla vantar bara pa att man ska gora fel, det ar
den kdnslan som griper en. Det var det jag hela tiden hade i bakhuvudet, eller réattare sagt,
narstaende personer sa: “akta dig nu’ i det hdar sammanhanget fér vad som kan handa, jag
tankte inte att den mojligheten fanns, men det kom som ett brev pa posten. Dar anklagas jag

for bade det ena och det andra.

Jamsides med rddslan och skammen synliggor vara data att det finns en férdragsamhet mot
de som uppfattas vara framstaende forskare. De framstélls som att de stdr éver det formella
systemet och att de inte ska tyglas. Det blir tydligt i informanternas berattelser att det
uppfattas som naturligt eller normalt att akademisk framgang ar atfoljt av makt och
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privilegier. Tva exempel av citat synliggér denna hallning dar bade rektorn och finansiarer
uppfattades stodja den som misstanktes ha utsatt andra for sexuella trakasserier:

Han var lite sahar golden boy med stéd fran rektorn och finansiarer och dylikt.

Ja, Namn Namn och forskningsfinansidrerna hogaktade forskaren och de misstrodde till en
bérjan det hdr som sades om honom, sa det var en aktér som liksom paverkade hela processen

negativt skulle jag vilja sdga.

Under intervjuerna beskriver informanterna att personens status och placering i
organisationshierarkin paverkar hanteringen av de misstankta sexuella trakasserierna. Hogre
status skapar en stérre forsiktighet och varsamhet i hanteringen vilket beskrivs av
informanten i citatet nedan.

Han [chefen] sa de minnesvarda orden att hade det varit en vaktmastare hade han fatt ga, men

nu ar det Namn Namn, ja, sa dar var ingangsvardet i den har jadra soppan.

| processen nar ett drende utreds framkommer ocksa att det forekommer att den som éar
misstankt mobiliserar stod genom kontakter och natverk. Citatet nedan beskriver hur en
misstankt forskare kontaktat kollegor som fungerat som karaktarsvittnen for forskaren.

Han involverade en massa manniskor sjalv som varit med pa konferensen, som skulle vara
nagra slags karaktarsvittnen at honom, sa jag tror han skickade in tolv personer som var
karaktdrsvittnen i utredningen. [...] Jag visste inte om jag skulle skratta eller grata,

karaktdrsvittnesbevisning har vi slutat med i Sverige for lange sedan.

Beskrivningen av hanteringen av de utsatta skiljer sig fran det stéd och den varsamhet som
framtrader i hanteringen av de som misstanks ha utsatt. Det genomgaende temat i
beskrivningarna av de som upplever sig utsatta ar istallet misstro och ifragasattande.
Misstroendet kan till exempel yttra sig som en férestdllning om att det ar de som berattat
som egentligen har problem. Citatet nedan beskriver hur hanteringen upplevs som
oprofessionell och “skvallrig” dar man fokuserar mer pa att efterforska vilka som kdnner sig
utsatta an att hantera situationen sa ett sakligt satt.

Jag pratade med en ansvarig chef en del om det har, och chefen sa till mig vid nagot tillfalle att:
‘det ar val en av de dér...". Chefen var allt annat an professionell, ville skvallra med mig om vilka
det var och inte, de som var utsatta. Man forstod ju att det har inte hanteras med respekt... ja,

vad ska man saga, jag kallar det gubbigt, den ansvariga chefen antydde att det var tjejerna som

hade samarbetsproblem, det var en valdig aura av att har staller man sig inte pa tjejernas sida.
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Misstro mot de utsattas berattelser av utsatthet ar ett genomgdende tema i
beskrivningarna. Citaten nedan visar hur de som berattar far sin trovardighet ifrdgasatt och
deras utsagor omtolkas till att handla om ndgonting annat an just sexuella trakasserier.

Det fanns personer pa plats som uttryckte en tvekan om huruvida berattelserna om sexuella
trakasserier egentligen var nagonting som jag hade hittat pa och startat, att det egentligen

handlade om en konflikt mellan mig och Namn.

De var valdigt mycket det har att vada, de tjejerna har dnda haft relationer med Namn.

Informanten i citaten nedan beskriver hur hon framst motte misstro hos kollegor till den
misstankta mannen, man med makt vars egna karridarer gynnats av kontakter och
samarbeten med den misstankte férévaren. Det var framst de som trodde att det som
fordes fram var logn eller egentligen handlade om nagonting annat. Men det fanns ocksa
man som trodde pa henne och det ar tydligt att det straffade sig for dem, genom att de fick
dra sig ur egna samarbeten och géra saker som inte var fordelaktiga for dem.

I: Vilka upplevde du hade den ingangen? Allts3 att det var en logn eller att det egentligen
handlade om nagonting annat.

IP: Professorer, man med makt, man vars egen karridr haft god nytta av Namns arbete och
hans formaga att entusiasmera finansidrer och annat. Samtidigt fanns det ocksa mén som stred
jattehart, som var en allierad, dven om det var valdigt sent. Han strackte ut till mig om det var
sant, han gjorde vad han kunde. Drog sig undan Namn, informerade finansidrer, gjorde saker

som sved helt enkelt, det kdndes sjukt bra. Han trodde pa mig dven om jag inte polisanmalde.

Sammanfattning organisationskultur
Materialet visar att den akademiska organisationskulturen i relation till sexuella trakasserier
kdannetecknas av:

e Ovilja, skam och radsla for att anmala och patala handelser hos den som blir utsatt,
radsla for negativa konsekvenser.

e Misstro av berattelser om utsatthet, trovardigheten ifragasatts, ’handlar egentligen
om nagonting annat’.

e Osakerhet, obehag och raddsla for att géra fel hos den som far kinnedom.

e Fordragsamhet med framstaende forskare. De 'star over’ det formella systemet. Ska
inte tyglas.

Handlaggning av drenden

Avsnittet ovan visar att organisationskulturen paverkar viljan och méjligheten att patala
handelser och att trada fram. | detta avsnitt fortsatter den empiriska beskrivningen dar vi
utforskar vad som hdander nar ndgon i organisationen far kinnedom om misstdnkta sexuella
trakasserier, hur handlaggningen av arenden fungerar. Vid de tva universiteteten finns
handlaggningsordningar som ska vagleda arbetet med handlaggning av drenden av sexuella
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trakasserier. Fokus i rapporten ar emellertid inte pa vad som star i dessa utan hur dessa
omsatts i praktiken och i vilken utstrackning informanterna hanvisar till
handlaggningsordningarna som vagledning i arbetet.

Nar en hdndelse kommer till arbetsgivarens kdannedom ar arbetsgivaren enligt
diskrimineringslagen skyldig att vidta atgarder. Informanterna beskriver det som att en
handelse blir ett drende som pa nagot satt ska hanteras i organisationen. De skiljer pa
arenden och anmalan. Vid en anmalan behover den som patalar problemet trada fram med
namn for att mojliggdra en utredning dar bada parter har mojlighet att ge sin syn pa det som
intraffat. Som framgar av avsnittet ovan finns en radsla och ovilja att trada fram pa det satt
som kravs vid en formell anmalan och utredning. Manga arenden blir darfor inte formella
anmalningar eller utredningar. For att géra en anmalan kan inte den som upplever sig utsatt
vara anonym. En anmalan innebar i manga fall, men inte alla, att drendet diarieférs.

Hanteringen av drenden beskrivs vara svardverblickbar. Informanterna beskriver dven
diarieférda anmalningar som svaréverblickbara da det inte finns nagot specifikt nyckelord
som anvands vid registrering av anmalningar utan de kan bendamnas olika vid olika tillfallen.
Det visar sig svart att fa en samlad bild av antalet drenden vid universiteten. Ingen av de
intervjuade har en oversiktlig bild av exempelvis hur manga drenden som finns och var och
av vem dessa tas emot eller kan beskriva hur det gar att ta reda pa denna information.
Informanterna beskriver att kunskapen om drendena endast finns i individers minne och att
det dven ar svart att fa en samlad bild, vilket framkommer av citaten nedan:

Jag tror att det mesta ar informellt, men om det gar till att man gér en formell utredning da
finns det dokumenterat, men jag vet inte om vi for dvergripande statistik i nagot system utan
da far man nog vanda sig till den enheten som gor utredningen. Den har koll pa det ténker jag.
Utredningen vi gor far ett diarienummer och gar att sdka pa i basta fall. Men det ar klart att det
kanske inte alla ganger star diskrimineringsutredning. Jag tror att det ar jattesvart att fa nagon
fantastisk bild genom att fraga registraturen, man far nog férsdka leta upp personer som kan
ge svar ungefar som jag, personer som sitter med utredningarna tror jag dr de enda som har en

overblick dver det hela.

Bristen pa 6verblick och statistik gor det ocksa svart att folja upp effekten av eventuella
atgarder. Det framkom ocksa att det saknades uppféljning av drenden och utvardering av
arendehanteringen och dess handlaggning. Vidare beskriver informanterna hanteringen av
dokumentationen som otydlig och ofullstandig. Citatet nedan visar att det ar oklart vad som
géller vid hanteringen av dokumentationen av drenden och hur den ska tas omhand.

Det var jattesvart att veta just det har med sekretessen, vad kunde jag gora, vad maste jag gbra
med den information jag fick, utifran det har nar det kommer till arbetsgivarens kdnnedom sa
ska arbetsgivaren agera [...] jag samlade allting, jag hade min rullhurts med den lasta ladan
langst ner och dar hade jag alla mina papper med anteckningar fran telefonsamtal, utskrift av

en del mail, jag fick en sammanstallning av henne som ville fa stod.
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En central iakttagelse ar att manga olika aktorer pa olika satt berérs av och blir inbladade i
arendehantering och anmalningar. | intervjuerna framkom t.ex. ett drende dar det
sammantaget i informanternas berattelser namndes 38 olika aktorer, bade i och utanfor
organisationen. De intervjuade personerna beskriver att diskussioner sker pa olika arenor
med olika aktorer och det gor att bilden av vad som hant skiljer sig at. Den finns ett lagt
fortroende och bristande kommunikation mellan olika aktérer som ar involverade i
arendehanteringen. Olika personer har olika bild av vad som skett och inte skett och nar det
finns manga olika bilder framstar det som att det cirkulerar ”skvaller”, snarare an att det
beskrivs av informanterna som en professionell process. Det blir ocksa tydligt att
arendehanteringen skapade engagemang och involverade prestige da namnkunniga
personer berérdes pa olika satt av drendet, t.ex. genom samarbeten med den misstankta
forovaren.

Det var valdigt geggigt, mycket prestige och engagemang i det hér.

Jag fick valdigt mycket skvaller om det har i och med att jag kande flera involverade personer,
personligen ocksa. Men det var ju sa att det man fick kanslan av var allt annat dn protokollfort,

man satte upp regler.

Personer som pa olika satt ar involverade i drendehanteringen beskriver att det gors avsteg
fran handlaggningsordningen och att det forekommer att hanteringen av drenden frikopplas
fran den formella handlaggningsordningen. De skapar en upplevelse av otydlighet kring
mandat och ansvarsfordelning nar handlaggningen forandras allt eftersom processen pagar.
Informanter berattar bland annat att drenden flyttas fran ansvariga utan kommunikation.
Andra avsteg som beskrevs var att den som misstanks ha utsatt andra for sexuella
trakasserier sjalv gatt forbi sin chef och kontaktat personer langre upp i organisation for att
fa stod utan att fragan skickas tillbaka nedat i linjen, dar den enligt handlaggningsordningen
hér hemma. Personerna i citaten nedan beskriver sddana situationer.

Och nar det val blev den hér kartlaggningen [...], da upplevde jag att allt flyttades upp ovanfor
mitt huvud, da var det méten mellan x-chef och y-chef och den har personen. Jag minns ocksa
att jag var med pa ett mote, for det skulle géras en handlingsplan, sa stod det i rutinerna, om
det finns beteenden som ar problematiska eller felaktiga ska det hanteras med en atgérdsplan,

och den dar handlingsplanen sag jag aldrig, det var liksom 6ver mitt huvud.

Var ambition var att fa in det har i de gdngor som géllde, men det fanns ett problem férstod jag

valdigt tidigt, det var att han gick forbi fakultetsledningen och gick direkt till rektorn.

For de som upplever sig utsatta upplevs processen som otydligt. Det ar oklart vem som har
ansvar for vad och vad som ska goras. Det brister i aterkopplingen och till den som upplever
sig utsatt. Ett exempel i citatet nedan visar att en person ar osdker pa om det ens har
genomforts en utredning. Det blir tydligt att de som upplever sig utsatta for sexuella
trakasserier far illa i processen.
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I: Var det en utredning?

IP: Ja, kanske, jag tror inte det finns nagot om det nagonstans faktiskt, jag tror att det var en
informell grej. Resultatet var att jag gick dit, nagra fler gick dit och pratade. En gang, ett enda
mote. Sedan fick jag ett telefonsamtal av kvinnan som sa att ‘'vi bedémer inte att det &r sa
allvarligt och det basta du kan gora ar att lagga det bakom dig om du inte vill géra en
polisanmdlan’. Jag var tvungen att sdga 'ursakta, du far sdga det en gang till’, sa satte jag pa

hogtalaren sa min davarande pojkvan fick hora.

Ett annat genomgaende tema i informanternas berattelser bade de som upplever sig utsatta,
och de som pa andra satt genom sin roll blir involverade i arendehanteringen, ar bristen pa
stod. Det stod som beskrivs ar mer av informell karaktar, “kamratligt” i férbigaende eller
"under bordet”. Chefen i citaten nedan beskriver hur hon sjalv var i behov av bade
emotionellt och professionellt stdd och att det var nagot hon forvantades |6sa sjalv.

Jag efterfragade stod hela tiden men de sa att ‘Du kan val ga och prata med nagon pa
foretagshalsan och jag tyckte i det hdr sammanhanget att jag inte bade kan vara emotionellt

stod at kvinnorna, mellanledet i hela den har processen och dessutom leda verksamheten.

I: Vilken typ av stéd hade varit bra for dig?

IP: | efterhand ténker jag att ndr det har uppdagades skulle nagon direkt ha kopplats in, som
vet hur man hanterar oegentlighetsprocesser. Att jag skulle fa konsultativt stéd i hur vi gar
vidare, jag och namn, namn, fatt stéd i hur man gar tillvdga nar nagot sadant har uppdagas i en
organisation. Det andra ar forstas att man skulle ha tagit kontakt med de som ar utsatta och
fragat ‘Vad behdver ni nu?’ och jag tycker att jag skulle fatt samma fraga, utifran en personlig

upplevelse.

Jag tror att xx-chefen till slut blev ett stdéd for mig i processen, men lite under bordet, lite mer

kamratligt, men sként anda.

Sammanfattning handlaggning
Materialet visar att handlaggningen av drenden kdannetecknas av:

e Bristande transparens, handlaggningen ar svaroverblickbar, dokumentation och
uppfoéljning ar bristfallig eller saknas.

e Manga aktorer och avsteg samt frikoppling fran den formella
handlaggningsordningen.

e Otydliga roller, lagt fortroende och lite kommunikation mellan aktorer.

e Lite stod till utsatta och involverade i handlaggningen.
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Den juridiska processen

Vid intervjuerna kring hanteringen av drenden om sexuella trakasserier blir det tydligt att
den juridiska processen ar i centrum samtidigt som denna process ar ett nalsdga att ta sig
igenom. Mycket fa personer anmaler pa ett sddant satt att fallet gar vidare till formell
utredning och fa utredningar resulterar i att sexuella trakasserier konstateras. | detta avsnitt
undersdker vi ndarmare de olika stegen i processen och dess konsekvenser.

Av informanternas beskrivningar framgar att juridiska aspekter av drendehanteringen ar i
centrum i den bemarkelsen att den fokuserar pa att faststalla om en person gjort sig skyldig
till sexuella trakasserier i lagens mening. Termer sasom ”polisiart, juridiskt drende” ”offer
och férovare”, "anklagad”, ”skuld” och “"dom” som for tankarna till juridiska processer
aterkommer i informanternas beskrivningar av handlaggningsspraket. Informanterna ar
emellanat inne pa att detta skapar forvantningar dar universiteten far karaktdren av en

domstol. Upplevelsen blir synlig i féljande citat:

Dar kan jag pa nagot satt ibland kdnna, eftersom vi ar myndighet, att vi ndstan dras at att bli ett
polisiart darende som ska utredas, vi ska faststdlla vem som &r skyldig, vi ska konstatera om det
har ar sexuella trakasserier eller inte, det blir en, jag vet inte, jag kan kdnna att funktionen inte

ger sa mycket resultat da nar vi hamnar pa utredningsnivan.

For att en utredning ska kunna paborjas kravs en formell anmalan med namngivna personer.
Av beskrivningarna framgar att drendehanteringens fokus darmed ar att fa den som
upplever sig utsatt att trada fram och goéra en anmalan. Samtidigt beskriver informanterna
de utsattas radsla for repressalier och radsla for att inte bli trodd. Det skapar ett slags
moment 22 da universitetet beddmer att de inte kan ga vidare med fallet:

Men vi har haft drenden dar det har forekommit, man har flera som har vittnat om det, men
ingen vill kliva fram darfor att man ar radd fér vad som hander sedan, for att det har kanske ar
nagon stor forskare eller sddar som man ar radd ska paverka en i framtiden. Da ar det, da kan vi

juinte ga vidare.

Att inte kunna ga vidare med misstankta fall av sexuella trakasserier beskrivs som
frustrerande och otillfredsstdllande av dem som i sitt uppdrag forvantas agera. Under
intervjuerna forsoker vi forsta och ta reda pa vad som gors istallet om det normala ar att i
princip ingen vill anmala. Det blir tydligt att det som ryms inom drendehanteringen ar
kopplat till den juridiska processen och att det far som konsekvens att de flesta upplevelser
av utsatthet da faller utanfor arendehanteringen. Informanten i citatet nedan beskriver hur
de upplever att vittnesmal fran personer som inte vill ga vidare med en anmalningsprocess
inte tas pa allvar i organisationen och inte forhandleder atgarder.

IP: Nej det gar inte att gbra en anonym anmalan, eller det gar ju men da bygger det pa att
organisationen har ett system for att hantera anonyma anmalningar och att man har ett

system for att vidta atgarder. Oftast kan man sdga att ‘Det har dr en anonym anmalan sa det
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kan vi inte gora nagot at’. Ja sa kan man sdga, men det faktum att det kommer in en anonym
anmalan betyder att vi har ett problem som vi behdver adressera.
I: Upplever du att man tar det pa allvar da?

IP: Nix, det gor jag inte.

Trots att fokus i processen blir pa att de som upplever sig trakasserade ska trada fram och
det blir ett individuellt ansvar hos den som upplever sig utsatt att géra en formell anmalan,
berattar flera informanter samtidigt att de inte upplever att det fran universitetets sida finns
nagot riktigt intresse av att stotta eller sa bakom de som anmaler. Det kan finnas en lattnad i
organisationen av att de utsatta inte gar vidare och darmed blir den en fraga som chefen
inte kan eller behdver hantera i en pressad chefsvardag. Det kan ocksa som informanten i ett
av citatet nedan beskriver vara en spanning mellan HR och cheferna, dar HR far driva och
ligga pa for att nagot ska goras trots att det dr chefen som har det formella ansvaret och HR
ett stod.

Det finns uppenbara sexuella trakasserier men det fanns ingen anmalan. Det har dr nagot som
aterkommer hela tiden, det finns ingen anmalan, vi kan inte géra nagot. Samtidigt fanns det
inget intresse att fa till en anmalan, visa att om ni som varit utsatta goér en anmalan sa star vi

bakom er, det fanns inget sant.

Ja, men alltsa, nu later det har trakigt men de flesta chefer blir ratt glada 6ver att det liksom
inte, att medarbetarna ldgger ner det, man har inte tid och ork att jobba med sadana har saker.
Det ar jattesvart att ta tag i och det ar jattelatt att Iatsas som om det aldrig hdnde. Min
erfarenhet &r snarare att det ar HR som far vara den jobbiga som sager att nu ska vi gora det
har, inte for att det hande, det ar darfor vi forsdker fa hjul kring att vi ska gora det har for vi vet

att da gors det ocksd dar det hant nagot.

| de fall det blir en formell hantering av drendet blir det tydligt att det finns olika svarigheter i
utredningen for att kunna konstatera att sexuella trakasserier férekommit. Det forsta steget
i att utreda vad som har hant beskrivs forst som utmanande genom att “ord star mot ord”.
Det framkommer sedan att svarigheten inte framst ligger i att faststalla vad som skett.
Informanterna beskrivare att svarigheten snarare ligger i att beddma om handlingen gick
over gransen for vad som ar acceptabelt, vilket citatet nedan illustrerar:

Jag kanske ska justera, nar jag sdger ord star mot ord, det &r nog mer att det ar fraga om att,
det ar egentligen inte att vi inte lyckas reda ut vad som hant, det gor vi oftast. Den har
situationen har varit och den gjorde det och den sa det har. Det kan vi oftast reda ut. Det ar
sdllan vi star i den situationen att den ena sager att du gjorde det har och den andra sager nej
absolut inte, ofta handlar det om gransdragningen. Var det har ett okej satt att visa
uppskattning eller foll det 6ver gransen till vad som inte var okej, att det ar dar problematiken

ligger.
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Enligt diskrimineringslagen behdver den som utsatts ha klargjort att handlingen ar odnskad.
Fokus i utredning blir pa om den som utfért handlingen férstod att den var ovdalkommen.
Citatet nedan belyser detta dilemma. Det ar enligt informanterna svart att bevisa att den
som utforde handlingen hade uppsat eller forstod att den var oénskad. Om det inte gar att
bevisa uppsat, nar “uppsat saknas” ar det svart att komma fram till att sexuella trakasserier
eller sexuellt ofredande har agt rum.

Du kan ju ofreda nagon ofrivilligt varje dag genom att komma fér ndra nagon och komma at
nagon pa intima kroppsdelar som typiskt sett &r ofredande men om du inte har uppsat sa ar

det inte ofredande.

Fran ett juridiskt perspektiv ar det enda sattet att fa upprattelse via en “fallande dom”, det
vill sdga att det faststdlls att sexuella trakasserier agt rum. Om utredningen konstaterar att
sexuella trakasserier inte kan faststallas finns heller inget som motiverar disciplindra
atgarder vilket framkommer i citaten nedan:

I: Vad brukar hdnda da om man kommer fram till det har [att det inte gar att faststalla sexuella
trakasserier]?
IP: Oftast skulle jag sdga att det ar case closed, sen star det var och en fritt att géra en anmalan

till DO om man kanner for det.

Man kan inte kasta sig 6ver alla de har drendena heller, vilket ibland, vad ska man saga, framfor
allt de anstéllda har en férvantan om att vi ska gora det. Nu nar jag anmaler de har forfarliga
omstdndigheterna, nu pratar jag om diskriminering och krankande sarbehandling i allmanhet,
da ska centrala HR ta hand om det har problemet. Dar tror jag tyvarr att man gér manga
besvikna, sa ar inte fallet. Vi har en uppgift naturligtvis som arbetsgivare att hantera problemet
och vidta atgarder for att diskrimineringen ska upphora, men det ar egentligen det som &r var
huvuduppgift och om vi inte kan se en tydlig sadan diskriminering sa blir det inget vidare gjort i

arendet tyvarr.

Detta avsnitt visar att drendehanteringen i praktiken ar ett nalséga dar de absolut flesta om
inte alla upplevelser att sexuella trakasserier sorteras bort, eller definieras bort langs vagen.
Processen innehaller flera hallpunkter, eller trosklar, som gor att organisationen inte gar
vidare med fallen. Det forsta ar vid kraven for formell utredning och hantering, dar fa
personer vill kliva fram och namnge sig sjdlva och personen som de upplever har utsatt dem.
Utover den radsla for att bli misstrodd och for repressalier och som namndes i
organisationskulturavsnittet, finns det en misstro och ett tvivel om att det finns en vilja och
ett intresse i organisationen att stotta dem och att goéra nagot utéver det som ar stipulerat i
arendehanteringen. Den andra tréskeln ar att bevisa att den som ar misstankt for sexuella
trakasserier forstod att agerandet var ovalkommet, att det fanns uppsat.
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Det uppstar en situation dar “en fallande dom” enligt den formella drendehanteringen
framstar som den enda mojliga vagen for att fa upprattelse for den som upplever sig utsatt
och for organisationen att vidta atgarder. Samtidigt som det visar sig svart (om inte omojligt)
att uppfylla alla krav fér detta. Arendehantering visar sig vare en mycket svarframkomlig vig
for de som utsatts for sexuella trakasserier att fa upprattelse och stod.

Nar sexuella trakasserier inte kan pavisas kan fallet bli foremal for ett allmant hallet
arbetsmiljodarende och arbetsmiljdarbete dar chefen pa den aktuella enheten, t.ex.
prefekten vid en institution far ansvar for att driva det. Av informanternas berattelser
framgar att det inte ar tydligt att ett sddant arbete tar vid och de upplever att det saknas
stdd och vagledning kring detta.

Sammanfattning den juridiska processen
Materialet visar att handlaggningen av drenden kdannetecknas av:

e Ettindividfokus med ansvar hos den som upplever sig utsatt och en upplevelse av
avsaknad av stod i processen och avsaknad av organisationsfokus.

e De formella kriterierna fér utredning ar inte uppfyllda nar man ej vill trada fram med
namn.

e Vad som hant kan ofta utredas men nar det inte kan klarlaggas att den som misstanks
ha utsatt har insett att beteendet ar ovalkommet/krankande kan inga
disciplinatgarder sattas in. Det kan inte definieras som sexuella trakasserier i lagens
mening.

e Det juridiska far foretrade vilket hindrar andra professioners agerande utifran sin
professionella kompetens, man invantar juridiken.

Konsekvenser for inblandade
| detta avsnitt riktar vi intresset mot konsekvenserna for de inblandade. De handlar bade om
konsekvenser i arbetet men ocksa for valbefinnande, trivsel och hélsa.

Den som upplever sig utsatt

For de som upplever sig utsatta av sexuella trakasserier framkommer det vid intervjuerna att
det i hog utstrackning paverkar deras karriarer. De erfarenheter informanterna har ar att
den som upplever sig utsatt i stort sett alltid lamnar arbetsplatsen och en del slutar till och
med att forska. Det forsta citatet nedan beskriver konsekvenserna nar en anstalld har anmalt
sin chef. | det andra citatet beskriver en forskare hur hon sett manga duktiga kollegor lamna.

I: Blir det liksom sa att fallet, om man inte kommer fram till att det har skett nagot [att det kan
definieras som sexuella trakasserier], hdander det inte sa mycket mer?

IP: Nej det hdnder inte s3 mycket mer. Det som ar svarigheten ar att ha kvar sin anstéllning och
jobba pa som vanligt ndr man anmalt sin ndrmsta chef, det blir en hoppl6s situation sa dar
kommer de har utképen ofta ocksa in, att man maste hitta en I6sning. Dar ar facket ganska

tydligt med att det bara finns en vag, det ar att fa med dig s3 mycket pengar som majligt.
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Och sa far vi de duktiga som lamnar akademin, Namn har lamnat akademin, Namn ldmnat
akademin. Hur sdkerstaller vi att institutionen ar sdker, att vi vet att strukturerna ar pa plats? Vi

har inget skydd alls.

Handelserna paverkar ofta karridaren manga ar efterat. Exempel som tas upp ar att det
paverkat mojligheten att soka forskningsanslag nar den som misstanks ha utsatt visar sig
vara representant i det forskningsrad dit den som upplever sig utsatt for sexuella
trakasserier skulle skicka sin forskningsansokan till. Aven om den som utsatts fér sexuella
trakasserier bytt arbetsplats ar personen kvar inom samma forskningsomrade och da finns
manga mojliga kontaktytor, exempelvis i olika typer av review-processer, betygsnamnder, pa
konferenser, i forskningsnatverk. Citaten nedan belyser detta.

Manga av mina kollegor har beskrivit for mig, i olika sammanhang, att du dr ensam i detta.
Namn ar en god van till mig, hon ar en underbar forskare, extremt intelligent. | [Namn pa
larosatesstad] blev hon sexuellt trakasserad av sin handledare. Det enda hon kunde gora var att
flytta sina forskarstudier. Tur att vi bor i Sverige dar vi kan byta handledare, men vad hdnder
nar vara handledare och deras makt stracker sig bortom deras handledning och var lilla bubbla
pa institutionen? Nar vi har och har att géra med forskare, manniskor ar referenser for andra,

som beslutar om vem som far anslag.

Det var ett fall med en juridikprofessor som bad om avsugning av sina studenter, visste du om
det? Det var i alla nyheter. Den har killen var ett fall, sedan ar det Namn, sedan finns det en
person som inte ar ett registrerat fall men kvinnor varnade mig nar jag var tvungen att jobba i
ett projekt med honom, han ar Namns béasta van. Han fick inte en befattning som han sokt, for
han trakasserade folk, sedan kom han till vart larosate och fick skota sig for att han sag vad som
hande med hans bdsta vdn Namn men de sitter fortfarande i alla jakla styrelser, vi kan inte

avancera ndr det ar sa har. Det ar dags for nya manniskor.

Det framkommer att de som upplever sig utsatta for sexuella trakasserier ofta saknat stod i
processen. De upplevt sig ha blivit uthdangda, ifragasatta och krankta. Dartill beskriver de att
situationen tar kraft och energi som gor det svart att ha samma kvalitet och kvantitet i
arbetet under tiden ett drende utreds, sarskilt nar det drar ut pa tiden. De forlorar arbetstid,
vilket ocksa paverkar karridren. Personen i citatet nedan beskriver hur situationen
forvarrades efter att hon patalat problemen. Den misstankta personen intensifierade sin
kontakt, horde av sig till henne och skulle férklara sig samtidigt som hon forsokte halla
distans och hela arbetssituationen blev omdjlig.

IP: Det blev ingen skillnad, forutom att min arbetssituation blev helt oméjlig, jag hade ingenting
med honom att gora, jag svarade inte pa mail eller telefon.

I: Hur agerade han gentemot dig efter samtalet?
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IP: Han skrev ett jattelangt mail dar han bedyrade sin odddliga karlek till mig och att jag var en
fantastisk person och att han var ledsen om det blivit missforstand, att han hade respekt for
mig och att vi hade sa bra kemi. Ja, jag har kvar det mailet fortfarande. Det var sa absurt, jag

svarade inte ens pa det.

Att vara utsatt skapar, och som illustreras i citatet nedan, kadnslor av: otrygghet, oro, radsla,
stress och ohdlsa med sjukskrivning som foljd. Den som upplever sig utsatt beskriver det som
att gd igenom ett trauma dar inte enbart sjalva hdandelsen eller hdndelserna satter spar utan
aven den efterfoljande drendehanteringen. Personen i citatet nedan beskriver hur fokusen
framst riktades mot hennes trovardighet an mot sjdlva handelserna i sig. Konsekvensen blev
att inget i sjdlva arbetsmiljon andrades efter att hon patalat problemen mer adn att situation
blev ohallbar for henne. Hon kdnde sig i ifragasatt och misstankliggjord. Det var forst nar hon
lamnat arbetsplatsen som upplevelsen kom i fatt henne och hon blev sjukskriven en langre
tid.

I: Men vad hdnde i arbetsmiljon eller, hur pratade man om det som hant? Var det fortfarande
maéan som inte trodde pa det?

IP: For mig var det nog att nar jag kom ur miljén och inte behdvde ga till méten med kollegor
som sag mig som en légnare, till och med nagon som forstort deras karridrer och
karridarméjligheter kunde jag andas igen. Da brot jag ihop och blev sjukskriven en langre tid, bra

start pa nytt jobb. Sen var det dar 6ver for mig. Jag har inte vetat nagot mer om vad som hant.

Som diskuterats i avsnittet om den juridiska processen ovan framstar darendehanteringen
som den enda majligheten fér upprattelse fér en som upplever sig utsatt, samtidigt som en
forsvinnande liten del konstateras vara sexuella trakasserier. Konsekvensen for den som
upplever sig utsatt blir som citatet nedan visar, en enorm besvikelse. De har gatt igenom
processen och sedan hander inget.

I: Jag tanker helheten av processen, vad blir konsekvensen for den som anmalt?

IP: Min upplevelse av dem som har gjort det under de har aren, min upplevelse ar att det
oftast dr en enorm besvikelse fér de som blivit utsatta, man kdnner sig krankt igen manga
ganger darfor att man inte blir trodd pa. Det ar vél egentligen det som &r, och att man, just det
har ndr nagon kanske, det kommer till var kdinnedom och att vi da pa nagot satt ska uppmana
dem till att anméla och man far nagon forvdntan pa att det ska hdnda nagot och sen blir det
ingenting, det kommer ett papper dar det star att vi inte kan géra beddmningen om sexuella

trakasserier, sa blir det naturligtvis valdigt jobbigt for den som vagat anmala.

Andra involverade aktorer
Vid intervjuerna ar det ocksa tydligt att andra aktorer an de som sjalva blivit utsatta men
som pa olika séatt blir involverade i ett arende om misstdankta sexuella trakasserier ocksa far

illa. Det tar mycket kraft och energi att ha hanterat fall av misstankta sexuella trakasserier
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och det har fatt konsekvenser for deras arbete, valbefinnande, trivsel och hédlsa. De beskriver
hur de kant sig radda, smutsiga, trotta och osadkra pa sitt eftermale. Det finns ocksa aktorer
som lamnat sitt arbete och sin arbetsplats som ett led i att ha varit involverad i en process
med drendehantering av sexuella trakasserier. Personen i citatet nedan beskriver hur hon
kdnner sig osaker pa om ledningen tyckte det var bra att hon engagerade sig i fallet, dven
fast hon formellt var dlagd att gora det. Fallet paverkade henne pa manga olika satt. Hon
blev utmattad men kande sig ocksa utlamnad och radd for att det skulle fa rattliga
konsekvenser for henne. Hon upplevde att hon fick rykte om sig att vara en jobbig person
och har svart att fa goda referenser efter att hon lamnat.

I: Vad skulle du sdga att det har har fatt for effekter pa dig personligen och
arbetskarridarmassigt, hur har det paverkat dig?

IP: Dar direkt var det enormt uttrottande, jag var valdigt paverkad en period dar. Jag var under
en period radd. Vad far det for konsekvenser for mig rent rattsligt? Jag forstod att jag gjort, jag
kdnde mig fortfarande inte sdker pa om involverade i ledningen tycker det var bra att det
uppmadarksammades eller inte, sa jag vet inte vad eftermalet for mig ar. Jag ar ratt sdker pa att

jag var en jobbig javel. Svart med referenser sedan den tiden.

Flera aktorer beskriver erfarenheter av att sjdlva bli bestraffade och uthangda. Handlingar
kring drendet som de sjalva har varit involverade i har begarts ut under oklara former, vilket
skapat osdkerhet hos dem. Det férekommer att den som misstdnks for sexuella trakasserier
sjdlv har kontaktat andra involverade aktorer och ifragasatt deras agerande, anklagat dem
for att doma dem pa forhand. Citatet nedan illustrerar hur utsatta dven involverade aktorer

kan kanna sig i relation till den som misstanks ha utsatt andra for sexuella trakasserier.

I: Har du sjalv haft behov av det [st6d] och fatt det?

IP: Nej, det har jag inte. Eller behov har jag nog haft, det var en jattejobbig period, dels ar jag
en ganska konfliktradd person sjélv, jag far illa sa fort det ar minsta skav med nagon, har blev
det verkligen laddat och Namn skrev ett Idngt brev som han skickade till en massa folk om hur
besviken han var pa just mig och mitt beteende och hur jag hade démt honom pa férhand, sa
jag blev som indragen i ganska jobbiga saker. Sedan var det jobbigt att det tog en massa tid och
kraft att prata med alla, det var minst en termin som gick at till att hdlla pa med det har. Det
blir en blandning av skvaller och saker som har mer tyngd och djup som man blir paverkad av

ocksa.

Det finns en stor sorg hos en del informanter av att inte kunna hjdlpa dem som kant sig
utsatta pa ett bra satt. Detta blev tydligt under intervjuerna som i fler fall blev kdnslosamma.
Personen i citatet nedan reflekterar éver att handelserna fortfarande vacker starka kanslor.
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Nej jag ar nog mest forvanad 6ver att det [att prata om mina upplevelser] var sa kdnslosamt,
att det ligger sa starkt i mig fortfarande, den héar kdnslan av att, hur viktigt det var att gora ratt
och hur fel jag tycker att det blev, det dr uppenbarligen en sorg jag har med mig som ar ganska

nara.

Informanter beskriver ocksa en frustration, ilska och kédnsla av svek som det bristande stodet
fran ledningen for dem som upplevt sig utsatta men ocksa dem sjalva som kommit i kontakt
med och hanterat drendena. De beskriver hur de utvecklat ett cyniskt forhallningssatt
gentemot universitetsledningen och organisationen som de inte anser agerat tillrackligt och
etiskt riktigt.

For gruppen tror jag det ar en cynisk instéllning till ledningsfunktionen, det tror jag. Man ser
inte riktigt att ledningen stod pa var sida. Och bade gentemot var verksamhet som enhet och

gentemot vara medarbetare som faktiskt var utsatta.

Den som misstanks ha utsatt

Inom ramen for studien har det inte skett nagra intervjuer med personer som misstanks ha
utsatt nagon for sexuella trakasserier. Beskrivningar om hur dessa personer har paverkats
sker via andra personer och hur dessa har uppfattat situationen. De beskriver att de
upplever att det oftast inte hander sa mycket. Personen som misstanks ha utsatt andra har
oftast blivit kvar pa arbetsplatsen, mojligen atfoljs processen av en kortare “time out”. |
nagot fall beskrivs personen under en tid ha blivit: “persona non grata” men efter det ha
fortsatt makt och inflytande inom sitt forskningsomrade. Som framkom i avsnittet om
organisationskultur ovan forekommer det ocksa att kollegor i forskarsamhallet lamnar stod
och agerar karaktarsvittnen for den misstankta personen. | Citaten visar ett exempel pa ett
agerande dar en person som varit misstankt for sexuella trakasserier gentemot flera
personer hanterats informellt men inte lett till arbetsrattsliga eller dokumenterade
disciplindra atgarder vilket ocksa gor det mojligt for honom att ha kvar sin stallning pa
universitetet och i forskarsamhallet.

Han var inte i nagon man falld for nagot, eller skulle ha varit i ratten eller disciplinndmnd utan
allting var lite sahar att nu far du skarpa till dig, hall dig borta nu. Men inte det dar, det kom

aldrig till nagot skarpt, det var det som var sa frustrerande.

Sammanfattning konsekvenser
Materialet visar att konsekvenserna for involverande i arenden kdnnetecknas av att:

e Karridren paverkas lang tid efter handelsen for den som upplever sig utsatt. De blir
forsinkade och fordrdjda i sina studier eller slutar forska, lamnar sin arbetsplats.

e Den som upplever sig utsatta kanner sig ifragasatta, krankta, uthdangda, saknar ofta
stod men om det ges stdd ar det ofta dolt eller fran nagon utan formellt ansvar.

e Den som upplever sig utsatt upplever trauma, otrygghet, oro, radsla,
besvikelse, férsamrat valbefinnande och trivsel, stress, ohdlsa samt sjukskrivning.
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e Andrainvolverade aktorer upplever sig bli ifragasatta, bestraffade, bemotta med
motstand, uthdangda. Det forekommer att de blir uppsokta av den som misstankts for
sexuella trakasserier. Det forekommer att de lamnar arbetsplatsen och kan fa svart
med referenser.

e Andrainvolverade aktorer upplever radsla, trotthet, kdnner sig smutsiga, ar oroliga
for sitt personliga eftermale, en sorg att ej kunna hjalpa, utvecklar en cynism och
brist i fortroende mot ledning.

e Andrainvolverade aktorer upplever minskat vdlbefinnande, minskad trivsel, oro,
stress och sjukskrivning.

e Den som misstdnks ha utsatt blir kvar pa arbetsplatsen, tar ‘time out, blir under en
tid "persona non grata’, men framforallt finns har en omsorg och I6sningar, blir trodd
och validerad.

Analys

Denna rapport belyser den diskrepans som finns mellan Umea Universitet och Karolinska
institutets uttalade nolltolerans mot sexuella trakasserier och anstalldas erfarenheter. |
studien undersoks organisationernas arendehantering av sexuella trakasserier och vi foljer
hur frdgan vandrar i organisationen genom att belysa berorda aktorers erfarenheter och
vilka konskenser detta far. Den teoretiska tolkningsramen sammanfattas i
organisationsteoretisk modell (figur 1.). Studiens empiriska fokus dr drendehanteringen av
misstankta fall av sexuella trakasserier och via den belyses organisationens kultur och
formella och informella struktur samt konsekvenserna foér enskilda aktorer och
organisationen som helhet. | avsnitten Formell och informell organisationsstruktur,
Organisationskultur, Handldggning av drenden, Den juridiska processen samt Konsekvenser
fér inblandande ovan redovisas de empiriska resultaten for varje omrade. | den avslutande
analysen sammanfattas och diskuteras resultaten och avslutas med en analys av
arendehanteringens organisatoriska konsekvenser.

Sexuella trakasserier - en sarskilt kanslig fraga praglad av skam, radsla, obehag och
osakerhet

Ett centralt fynd i studien ar att sexuella trakasserier uppfattas vara en fraga av sarskilt
kanslig karaktdr. Den akademiska organisationskulturen kdnnetecknas av kanslor av skam,
radsla, obehag och osdkerhet i relation till arenden om sexuella trakasserier. De som
berattar om sin utsatthet beskriver att de mots av misstroende, bristande respekt och
kdnner en oro for negativa effekter pa karridren. Den akademiska organisationskulturen
paverkar harigenom bade viljan och méjligheten att patala handelser kring sexuella
trakasserier men skapar ocksa utsatthet och radsla hos den som far kdannedom.

Fordragsamhet med framstdende forskare och homosocialt stod

Studien visar ocksa att det finns en omsorg och férdragsamhet med dem som misstanks ha
utsatt andra. De kontaktnat och beroendeférhallanden som finns mellan forskare pa olika
nivaer ar en viktig faktor for att forsta det. Manga personer kan vara beroende av och sta i
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tacksamhetsskuld till den som ar misstankt. Stodet fran kollegor och bland chefer forefaller
vara storre an for den som har blivit utsatt eller de som kanner sig utsatta. Den som ar
misstankt for att utsatta andra for sexuella trakasserier blir ofta trodd och far sin berattelse
validerad. Av studien framgar att det férekommer att den som ar misstankt mobiliserar stod
genom kontakter och natverk som hor av sig och agerar karaktarsvittnen eller pa andra satt
gar i god for den missténkta forskaren. Studien visar dven att kollegor som inte visar att de
stoder den som misstankts ha utsatt utan istallet stéder den som upplever sig vara utsatt
kan raka ut for repressalie-liknande reaktioner fran den som misstankts ha utsatt. De man
som uppmarksammar sexuella trakasserier och visar sitt stod for den som upplever sig utsatt
genom att exempelvis dra sig ur finansierade forskningssamarbeten méter negativa
reaktioner fran kollegor och riskerar att betala ett personligt och karriarmassigt pris for
detta. Ett satt att forsta detta agerande och dessa reaktioner ar att forskaren uppratthaller
eller bryter mot homosociala relationers kodex genom antingen stodja eller inte stodja den
misstankta forskaren. Ett satt att bryta mot den homosociala relationens kodex ar genom att
inte betala tillbaka tidigare gentjanster med lojalitet (Lindgren, 1996; Lipman-Blumen, 1976),

Tystnadskultur skapas av aktivt och passivt motstand, kultur och struktur i samverkan
Forestallningar och antaganden som finns om sexualitet och sexuella trakasserier har
betydelse for hur olika personer agerar och det kan forklara det misstroende och motstand
som riktas mot de som berattar. Det framkommer att de som patalar att de upplever sig
utsatta for sexuella trakasserier moter bade passivt och aktivt motstand. Passivt motstand
nar de ej far det stod och den vagledning de behovt eller efterfragat och aktivt motstand nar
de blivit ifrdgasatta och det som berattas inte anses vara sant eller tillrdackligt trovardigt.
Aven de aktérer som i sin professionella roll blir inblandade i drendehanteringen méter
motstand i form av ifragasattande, och uteblivet stod. Misstroende och ifragasattande
skapar en otrygg och icke fortroendeingivande miljo for att ga vidare med en anmaélan och i
processen for handlaggning av arenden. Misstroende gentemot de som berattar och radsla i
kombination med de maktansprak den utsatta och inblandade aktdérer moter kan vara en del
av forklaringen till varfér en tystnadskultur utvecklas i en akademisk kontext.

Glapp mellan formell och informell organisationsstruktur - avsteg fran
handlaggningsordningen

Ytterligare ett centralt fynd i studien ar att det bade sker avsteg och frikoppling fran
handlaggningsordningen. Det synliggor ett glapp mellan den formella
organisationsstrukturen och den informella. Handlaggning involverar i praktiken manga
aktorer, den beskrivs vara svaréverblickbar, arbetsuppgifter flyttas dem emellan och
kommunikationen brister med pafdljden att fértroendet mellan de inblandade blir lagt.
Vidare saknas uppfoljning och utvardering.

Relationer i organisationer kan ocksa forstas i forhallande till dess organisationsform.
Akademin kan forstas som en professionell byrdkrati (Mintzberg, 2009). | en professionell
byrakrati har den operativa kdrnan en nyckelroll och de professionella har en hog grad av
autonomi och makt. Beslutsfattandet ar decentraliserat och baseras pa medlemmarnas
profession, regler och normer vilket i sin tur gor att topp- och mellanchefsnivan har mindre
inflytande och stodfunktionernas makt ar avhangigt av i vilkken man de professionella
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efterfragar deras stdd. Det skapar statusskillnader mellan anstéllda i kdrnverksamhet och
stodverksamhet vilket paverkar relationerna. Nar makt huvudsakligen aterfinns i den
operativa karnan skapas a ena sidan i praktiken forutsattningar for en solid maktbas fér den
som misstanks ha utsatt andra for sexuella trakasserier. Tillsammans med de ojamlika
normer kring sexuella trakasserier samt makt och beroenderelationer begrdnsas a andra
sidan makten och inflytandet fér dem som upplever sig utsatta. De blir istdllet utelamnade.
HR-stédet och administrativa chefer som star for stérre kontinuitet i organisationen da de
ofta finns pa sina positioner langre perioder dn de akademiskt tillsatta cheferna, och ofta har
en storre professionell kunskap om hur fragor som ror sexuella trakasserier ska hanteras har
endast en radgivande eller underordnad roll till cheferna i den operativa akademiska karnan.
Det ar ocksa mot denna bakgrund som de avsteg och frikopplingar fran
handlaggningsordningen som sker kan forstas. Det leder i sin tur till den upplevda
otydligheten kring mandat och ansvarsférdelning, som i sin tur skapar osdakerhet och
paverkar fortroendet aktorer emellan negativt. Kvaliteten i arbetsprocessen upplevs lag och
det finns darfor inte heller tillrackligt med resurser (tex motivation, vilja, kraft) att stodja de
utsatta, genomféra uppféljning och utvardering av drendehanteringen. Sammantaget skapar
detta en otrygg arbetsmiljo dar sexuella trakasserier fortsatt kan ske.

Juridifiering av sexuella trakasserier - individfokus och fa konstaterade fall

Om larosatenas organisationskultur och organisationsform férklarar de avsteg och
frikoppling som gors fran handlaggningsordningen finner vi att juridikens roll kan vara en del
av forklaringen till varfor arbetsmiljofragor blir perifera i forvaltningen av drenden gallande
sexuella trakasserier. Annu ett viktigt fynd i studien &r att juridiken blir och uppfattas vara
det centrala malet men dven medlet i drenden om sexuella trakasserier (jfr. Cane &
Conaghan 2008). Vi benamner detta som ‘juridifiering’ och da avser vi det fokus pa juridiken
som finns och ar kopplad till diskrimineringslagstiftningen i arendehanteringen. Hari finns en
triptyk av relationer: arbetsgivare, den som upplever sig utsatt respektive den som misstanks
ha utsatt. Processen har ett individfokus dar ansvar pa den som upplever sig utsatt ar att
saga ifran och att anmala. Om en individ som upplever sig utsatt inte vill trdda fram med
namn ar de formella kriterierna fér att genomfora en utredning inte uppfyllda. Om den som
upplever sig utsatt gér en anmalan och en utredning pabdrjas framkommer att det ar mycket
svart att klarlagga att den som utsatt har insett att beteendet ar ovialkommet eller
krankande. Utredningen kan klarlagga vad som hande i den enskilda situationen men fokus i
blir istallet pa att faststalla vems tolkning av situationen som ska gélla. Den underliggande
maktrelationen: att kvinnor forutsatts samtycka till mans begar eller dnskningar om de inte
uttryckligen avbojer, synliggors inte. Det blir den utsattas uppgift att visa att hon inte
samtyckte (Carstensen, 2004; MacKinnon, 1979). Det innebar att trots att det som hant kan
klarldggas i en utredning kan inga disciplinatgarder sattas in da hdndelsen inte kan definieras
som sexuella trakasserier i lagens mening. Med disciplindra atgarder avses exempelvis
tillsagelse eller uppmaning for att trakasserierna ska upphdra, varning eller omplacering,
uppsagning eller avsked (Arbetsmiljoverket & Diskrimineringsombudsmannen, 2019).
Harigenom framstar det som att organisationen inte tar stallning i fragan, vilket forstarks da
dessa fragor sallan lyfts vidare till personansvarsnamnden.

Juridifiering av sexuella trakasserier - ledningen framstar som passiv
Universitetsledning och larosatena som arbetsgivare framstar som passiva och lever inte upp
till den egna vardegrunden nar inga disciplindra atgarder satts in. Men, med tva aktorer i
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centrum — offer och férévare skapas samtidigt en sadan forvantan gentemot arbetsgivaren.
Informanternas berattelser och erfarenhet ar tydliga — drendehanteringen med detta strikta
juridiska fokus skapar forvantningar som organisationen inte kan leva upp till med enorm
besvikelse som foljd, framfor allt for de utsatta men dven fér andra aktérer som varit
involverade i drendet. | lagens mening ses samtycke som ett fritt val under antagandet om
att det rader jamlika maktférhallanden mellan kénen (jfr MacKinnon, 1979). Att namnge
vem som utsatts och av vem blir viktigare, i en till synes neutral hantering, jamfort med att
fokusera pa arbetsmiljoatgarder eller sddana som tar sikte mot att stodja offer eller andra
inblandade aktorer.

Juridifiering - begransat utrymmet for andra an jurister att anvanda sin professionalitet
Annu ett fynd i studien &r att som en konsekvens av juridifieringen begriansas utrymmet fér
andra an jurister att anvanda sin professionalitet. Det skapar frustration och sorg.
Informanternas berattelser synliggdr hur de blir bakbundna och tillsammans med den radsla,
osdkerhet och avsteg/frikoppling fran drendehanteringen blir det darigenom svart att agera
utifran sin profession. Att géra egna bedémningar och atgarder, exempelvis utifran ett
arbetsmiljoperspektiv. Vidare att i hogre grad arbeta med att motverka sexuella trakasserier
som fenomen ens tillats existera (det frimjande och férebyggande arbetet). Juridifiering
verkar satta andra insatser pa paus. Inga av de anstrangningar som de inblandade aktorerna
gor - an de riktade mot juridiken - kan na forvantan om upprattelse for den utsatta nar
bilden av vad som foérvantas ar sa strikt kopplat till diskrimineringslagen. Harigenom tillats
sexuella trakasserier som fenomen ha grogrund att existera, utan sanktioner eller
konsekvenser.

Sarbar organisering

Studien visar att hanteringen av sexuella trakasserier kdnnetecknas av en sarbar organisering
— manga upplever sig utsatta och studien visar att bilden av vem som far illa i processen
behdver breddas — att det istdllet behdver vara ett storre fokus vid det som faller utanfor
den juridiska processen, vilket den empiriska analysen visat att det mesta gor. Férutom stod
till inblandade saknas rutiner for att kunna utreda vilka arbetsmiljoatgarder som ar
relevanta.

Sammanfattning av organisatoriska konsekvenser
Materialet visar sammanfattningsvis att drendehanteringen kdannetecknas av:

e En organisationskultur och drendehantering som inte matchar
handlaggningsordningen eller kraven i lagstiftningen.

e Attinga eller fa disciplindra atgarder satts in da dessa inte kan motiveras juridiskt.

e Att arbetsmiljoarbetet hamnar i skymundan, inte fokuseras tillrackligt.

e Att stdd till de som upplever sig utsatta och inblandade aktorer inte prioriteras.

e En de-professionalisering av inblandade aktorer vilket hindrar larande i
organisationen.

e Att ledningen framstar som passiv bade externt och internt.

e Att sexuella trakasserier som fenomen ges en grogrund att existera.
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Reflektioner kring rapportens analytiska och empiriska bidrag
| detta avsnitt vill vi gora nagra reflektioner kring studiens empiriska och analytiska bidrag i
relation till tidigare forskning och lagstiftning.

Studien visar att:

Uppdelningen utsatt-misstankt férovare och bystander, som ar vanligt
forekommande i forskning och diskurs om sexuella trakasserier dr en forenkling av
de komplexa organisatoriska skeden som utgor sexuella trakasserier och dess
konsekvenser. Individfokuset mellan tva personer kan ses som en del av
juridifieringen (tilltalad-malsdgande) dar det eventuellt finns en askadare. Studien
visar att begreppet bystander “askadare” behdver problematiseras da studien visar
att det ar manga fler aktérer som ar berorda av, eller deltar i, hanteringen av fall av
misstankta sexuella trakasserier och darmed bidrar till upprattelse eller ytterligare
krankning av de som upplever sig utsatta och som ocksa sjdlva riskerar att fara illa.

Repressalie-begreppet behover vidgas och forstas i ett vidare organisatoriskt
sammanhang. Diskrimineringslagen anger att en arbetsgivare inte far utsatta en
arbetstagare for repressalier om en arbetstagare anmalt eller patalat att
arbetsgivaren handlat i strid med lagen, medverkat i en utredning enligt lagen, eller
avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakasserier. Studien
visar att tanken pa repressalier som enbart orsakade av arbetsgivaren inte fangar
komplexiteten av det motstand och de konsekvenser som de som kdnner sig utsatta
och den som pa olika satt kommer i kontakt med sexuella trakasserier. Studien visar
att personer som hanterar och kommer i kontakt med dessa fragor utsatts for
motanmalningar, utskallningar, far rykte om att vara en "besvarlig javel”, far mota
forestallningar om att det inte handlar om sexuella trakasserier utan egentligen om
nagot annat, en kansla av att fa folk i organisationen “emot sig”, mobilisering av
natverk av forskare som karaktarsvittnen.

Sexuella trakasserier blir kvinnors (eller den utsattas) problem nar de behover
anmala eller sdga ifran. Avslutningsvis vill vi lyfta en reflektion om vems problem
sexuella trakasserier uppfattas vara. Studien visar att det blir de individuella
kvinnornas (eller de utsattas) problem. Det ar de som vantas saga ifran eller anmala.
En fraga vi bar med oss efter denna studie ar: Varfor gar det att utgd ifran att kvinnor
uppskattar komplimanger, beroring, blickar av sexuell natur i ett professionellt
sammanhang utan att de gett sitt tydliga samtycke till detta?

Forslag pa atgarder enligt informanterna

Avslutningsvis i intervjuerna bad vi informanterna att sjalva beskriva vilka atgarder de skulle
vilja se for att forbattra handlaggningen och forvaltningen av sexuella trakasserier pa sitt
larosate. Nedan ar deras synpunkter listade:

Skapa en robust organisering dar fragorna handlaggs i grupp, da dven personer som
handlagger darenden befinner sig i en utsatt position.
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e Forflytta tyngdpunkten fran utredningen till att fa stopp pa handlingen som upplevs
som krankande.

e Haen oberoende utredning med extern kompetens - det kan vara svart att handlagga
internt pa larosatet, givet beroendeférhadllanden och maktrelationer.

e Omhanderta och ge stod till de som upplever sig utsatta sa att de inte ar behover
vara radda, kdanna sig utpekade och exponerade.

e Skapa en trygg miljo sa att de som upplever sig utsatta vagar anmala.

e Bryta tystnadskulturen genom att se till att enskilda som vagar kliva fram och som
vagar prata blir lyssnade pa.

e Bryta tystnadskulturen genom att forvalta drendena val eftersom rykten om att det
inte I6nar sig att anmala, sprids snabbt.

e Hitta en 6verenskommelse som passar alla, det vill sdga inte endast den som
misstanks utsatta andra for sexuella trakasserier.

e Levavdrdegrunden.

Reflektioner kring behov och atgarder enligt rapportforfattarna

Baserat pa studiens empiriska och analytiska fynd menar vi att det finns ett behov av ett
organisatoriskt fokus pa drendehanteringen utifran ett makt- och arbetsmiljoperspektiv i
syfte att bryta tystnadskultur och ”leva vardegrunden”. Det innebar att arbetet med sexuella
trakasserier breddas utanfor juridiken, for att ta hand om det som i dagsldaget hamnar
utanfor nuvarande drendehantering och process. Pa detta satt kan man leva vardegrunden
och gdra nolltolerans i praktiken.

Nedan féljer nagra reflektioner och forslag pa mojliga atgarder i punktform:

e Givet trovardigheten och neutraliteten bér ledningen fundera 6ver om det ar rimligt
att utredning av sexuella trakasserier ska skotas internt.

e Ledningen behdver ta stallning till om det ar [ampligt att prefekten ska ha del av
ansvaret for utredning av sexuella trakasserier. Detta mot bakgrund av den
organisationsform akademin har och som ger de professionella i kirnverksamheten
hog grad av autonomi, inflytande och makt. Prefekten, den som misstanks utsatta
och den som upplever sig utsatt aterfinns i komplicerade beroendeférhallanden (tex
relationellt, ekonomiskt, verksamhetsmassigt) vilket for prefekten kan vara svara att
forhalla sig till vid utredning av drenden om sexuella trakasserier.
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Med tanke pa studiens resultat, att fragan ar av sarskilt kdnslig karaktar, den radsla,
obehag och oro som finns ar det viktigt att ingen aktor ar ensam ansvarig i detta
arbete. Det bor finnas kompetens och stod. Pa det sattet minskar sarbarheten och
utsattheten. En mojlighet ar att samla kompetens centralt vid larosatena med ett
antal experter pa sexuella trakasserier. Ett sddant uppdrag boér involvera att skapa ett
stOrre organisatoriskt fokus pa fragan om sexuella trakasserier utifran ett makt- och
arbetsmiljoperspektiv. Vidare visar studien att det ar viktigt att integrera kunskap och
kompetens i linjen samtidigt som det bor finnas stod centralt ndr nagot hander.
Dartill behdvs stod till prefekter och andra chefer i arbetet med att utveckla det
framjande och forebyggande arbetet, sa att man ar steget fore.

Handlaggning av drenden om sexuella trakasserier behover dven satta fokus pa de
fall dar en person inte vill anmala eller fér de arenden som inte kan definieras som
sexuella trakasserier. Det handlar bland annat om att skapa rutiner for en trygg,
tydlig process med uppfdljning. Att tillse att det finns stdd for de som upplever sig
utsatta men dven vagledning och stdd till andra inblandade aktoérer. Vidare bor det
finnas organisatoriska forutsattningar for inblandade aktorer att gora egna
beddmningar och agera utifran sin profession. Man behéver undersdka och klargéra
vilka disciplinatgarder eller arbetsmiljoatgarder som kan anvandas nar en formell
utredning kring arenden inte gors, om en person som upplever sig utsatt inte vill
anmala. Eller for de fall man har gjort en utredning men inte kunnat definiera ett
arende som sexuella trakasserier i lagens mening.

Avslutningsvis — kraften i att bli trodd och lyssnad pa

Sedan sa laste jag dorren och satt med ryggen mot dorren och ténkte vad fan var det dér, vad
hade hant om jag varit lite mer berusad. Det var sa konstigt for han var sa valdigt timid person
egentligen, det ar ingen man tanker pa, har kommer ocksa samhallet in [dess normer och
varderingar], det dr ingen man tanker pa som en férévare. Det var sa tydligt vem som hade
makten i situationen, jag ringde hem till min davarande pojkvan och grat, det har ar sa fucked
up. Men han sa bara det ar ingen big deal, satt dig inte i de dar situationerna. Ja, okej. Men det
dar gnagde pa mig sa jag berattade for namn [en chef pa arbetsplatsen] i ndgot sammanhang,
jag berattade att han ar pa mig. Att Namn ar pa mig. Och hon blev sa javla rasande. Det var sa
skont, den forsta personen jag beradttade for som faktiskt blev arg, hon tog mitt parti. Det ar

inte ditt fel liksom.
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