Bilaga 4. Resultatoversikt

Forfattare (ar)

Acquadro med

Huvudsakliga resultat av
betydelse for
kunskapssammanstallnin
gen

Fragestallning 1:

Aktorers roll: HR,
fackliga
representanter,
chefer, kollegor
(ja/nej)

Ja. HR: Kan spela

Bransch- eller yrkesspecifika
férutsiattningar (ja/nej)

Ja. Offentliga sektorn och

Undersokning av
atgarders effektivitet
(ia/nej)

Ja. Studien visar att

flera (2022) Yngre anstéllda en avgorande roll i | medelstora foretag (51-200 | organisationer med
rapporterade oftare att att minska sexuella | anstdllda) har en hogre tydliga policyer och
de bevittnat sexuella trakasserier rapporterad férekomst av utbildningar minskar
trakasserier. Kvinnor och | genom att inféra sexuella trakasserier. forekomsten av
man i offentliga policyer och Kvinnor som arbetar som sexuella trakasserier.
organisationer samt i atgarder, men vittnen hanterar trakasserier | Resultaten visar att
medelstora foretag var deras effektivitet genom att uttrycka positiva interventioner och
mer bendgna att bevittna | beror pa kanslor och aktivt hantera forandringar i
sexuella trakasserier. implementeringen. | situationen, medan méan organisationskulturen
Organisationsklimatet Fackliga oftare reagerar med ilska ar avgorande for att
och férekomsten av representanter: och stress men inte minska bade
kdnsstereotypa normer Ingen specifik nodvandigtvis ingriper. trakasserier och de
paverkar forekomsten av | information ndmns negativa effekterna
sexuella trakasserier. i artikeln. for vittnen.
Fragestallning 2: Chefer: Deras
Foretag med tydliga attityder och
nolltoleranspolicyer och agerande paverkar
forebyggande atgarder arbetsplatsklimate
rapporterade farre t och viljan att
incidenter. Brist pa rapportera
stodjande arbetsklimat trakasserier.
och radsla for repressalier | Kollegor: Vittnen
bidrar till tystnad kring som har hog
sexuella trakasserier. HR | sjalvférmaga ar
och chefer har en central | mer bendgna att
roll i implementeringen ingripa och stédja
av riktlinjer och hantering | offren, medan
av fall. andra kan
distansera sig fran
handelserna pa
grund av radsla for
sociala
konsekvenser.
Antecol & Fragestallning 1: Studien | Tas inte upp. Nej. Tas inte upp. Det namns | Ja. Studien
Cobb-clark visar att organisatoriska Daremot betonas | dock att utbildningens undersoker
(2003) faktorer som utbredd vikten av en bred | genomslag varierar mellan effektiviteten av

forekomst av utbildning
om sexuella trakasserier i
en myndighet 6kar
sannolikheten for att
anstallda betraktar olika
typer av oonskat sexuellt
beteende som sexuella
trakasserier. Detta
indikerar att en
organisations klimat och
policyarbete paverkar
medvetenheten om och
tolkningen av sexuella
trakasserier.
Fragestallning 2: Studien
pekar pa att
utbildningsinsatser

utbildningsinsats i
hela
organisationen for
att skapa en
gemensam
forstaelse och en
kultur som
motverkar
trakasserier.

myndigheter, med exempel
pa att utbildningstackningen
strackte sig fran 38,8 % i
Handelsdepartementet till
98,8 % i Marinen, vilket
indikerar att
organisationsspecifika
skillnader kan paverka
utbildningsniva och darmed
eventuellt attityder och
efterlevnad.

utbildning om
sexuella trakasserier
och finner att den ar
sarskilt effektiv for att
oka medvetenheten
bland man om att
vissa beteenden utgor
sexuella trakasserier,
sarskilt nar de
kommer fran kollegor
snarare an chefer.
Dessutom visar
resultaten att
utbildning som nar en
stor andel av
personalen i en
organisation skapar




fungerar battre for att
forandra mans attityder
an kvinnors, sarskilt i
grazoner som ror
oonskade sexuella
beteenden fran kollegor
snarare an chefer. Detta
antyder att
organisatoriska insatser
och utbildningar kan
forbattra efterlevnaden
av regelverk genom att
tydliggora vad som
betraktas som sexuella
trakasserier, men att
effekten kan variera
beroende pa kon och
position i organisationen.

en kulturférandring
som starker
individernas
bendgenhet att
identifiera och ta
avstand fran
oonskade sexuella
beteenden.

Au med flera Fragestallning 1: Tas inte upp. Ja. Manligt dominerade Ja. Studien finner att
(2023) Studien visar att foretag branscher: Artikeln pekar pa | en jamnare
med fler kvinnor som att forekomsten av sexuella | kdnsfordelning i
arbetar som trakasserier ar hogre i styrelsen minskar
styrelseledamaoter har branscher som ar forekomsten av
signifikant lagre mansdominerade, sasom sexuella trakasserier
forekomst av sexuella byggindustrin och pa arbetsplatsen.
trakasserier. En 6kning gruvindustrin. Statistiken i Effekten forklaras
med en kvinnlig artikeln visar att med att kvinnor som
styrelseledamot ar incidentfrekvensen for arbetar som
associerad med en sexuella trakasserier varierar | styrelseledamoter
minskning av trakasserier mellan branscher, dar bygg framjar battre sociala
pa arbetsplatsen med (2,06 %), gruvdrift (1,56 %) policies, sasom
21,81 %. och partihandel (1,38 %) har | forbattrad
Fragestallning 2: hogst frekvens, medan arbetsmiljo, sdkerhet
Foretag med jamstallda transport och och relationer mellan
styrelser tenderar att forsorjningstjanster har lagst | anstadllda, vilket i sin
forbattra sina sociala och (0,56 %). Dessa variationer tur bidrar till att
arbetsmiljorelaterade tyder pa att arbetsmiljé och | minska sexuella
policies, vilket skapar en konsfordelning i branschen trakasserier.
mer inkluderande paverkar forekomsten av
arbetskultur. Detta tyder trakasserier.
pa att styrelsens
sammansattning ar en
viktig organisatorisk
faktor som paverkar
efterlevnaden av regler
och arbetet mot sexuella
trakasserier.
Banner med Fragestallning 1: Ja. HR: HR ndmns i | Ja. Studien lyfter sarskilda Ja. Studien visar att
flera (2022) Organisatoriska faktorer de kvalitativa yrkesforutsattningar inom tidiga interventioner

som bidrar till forekomst
av sexuella trakasserier
inkluderar normalisering
av subtila trakasserier i
form av “yellow zone ”-
beteenden och en
bristande tilltro till att
rapportering leder till
atgarder. Kvinnor,
HBTQ+-personer och
anstallda med osakrare
anstallningar var sarskilt
utsatta.

svaren, dar vissa
respondenter
uttrycker
frustration over att
HR inte tar
upplevda
trakasserier pa
tillrackligt stort
allvar och att
processerna ibland
upplevs som att de
skyddar
universitetets

akademin som har betydelse
for férekomsten av sexuella
trakasserier. Det papekas att
kvinnor inom akademin,
sarskilt juniora och icke-
tillsvidareanstallda (t.ex.
adjunkter och doktorander),
ar sarskilt utsatta eftersom
hierarkiska
anstéllningsférhallanden och
beroendestallningar kan
forsvara mojligheten att
rapportera trakasserier och

och tydliga sanktioner
vid mindre
overtradelser (
"yellow zone ”-
beteenden) kan vara
effektiva eftersom de
ger mojlighet for
fordvare att andra sitt
beteende innan
allvarligare problem
uppstar. Dessutom
betonas att
utbildningsinsatser ar




Fragestallning 2:
Efterlevnaden av regler
kring sexuella trakasserier
forsvaras av otydliga
rapporteringsvagar och
misstro mot att
arbetsgivaren verkligen
hanterar drenden rattvist.
Manga anstallda undvek
att rapportera, da de inte
trodde att det skulle leda
till forandring, eller for att
de fruktade repressalier.

rykte snarare an
den drabbade
Chefer: Det finns
positiva
kommentarer om
att direkta cheferi
vissa fall har
agerat stodjande
och hanterat
incidenter val,
men att processen
ofta blir mer
problematisk nar
arenden eskaleras
till HR

Kollegor: Kollegor
ar de personer
som drabbade
oftast vander sig
till for att prata om
incidenter, snarare
an att anmala till
HR eller chefer,
vilket antyder att
kollegors stod
spelar en viktig roll
som forsta
reaktion

Fackliga
representanter:
Fackliga
representanter
namns inte
specifikt i artikeln i
relation till
forekomst av
trakasserier eller
efterlevnad av
regelverk.

driva drenden utan radsla for
negativa konsekvenser.
Dessutom pekas medicinska
fakulteter ut som sarskilt
problematiska miljoer dar
sexuella trakasserier kan
vara vanligare, och dar den
starka betoningen pa
hierarki och status
ytterligare kan forstarka
riskerna for trakasserade
personer att utsattas for
repressalier vid anmalan.

mest effektiva nar de
fokuserar pa att
klargora
gransdragningar vid
subtila beteenden
och understryker
vikten av att ingripa
som askadare, vilket
kan bidra till att skapa
en kultur dar
trakasserier inte
tolereras.

Beattie och
Lower-Hoppe
(2022)

Fragestallning 1:
Organisatoriska villkor
som visade sig vara
betydelsefulla for att
motverka sexuella
trakasserier var
inférandet av en
nolltoleranspolicy,
etableringen av en etisk
och efterlevnadsfunktion
samt 6kad representation
av kvinnor i ledande
positioner. En
kulturférandring mot
okad transparens och
regelbundna
utbildningsinsatser
starkte ocksa
medvetenheten om vad
som ar oacceptabelt
beteende.
Fragestallning 2:
Efterlevnaden av regler
for arbetsmiljo och

HR: HR-funktionen
omorganiserades
och starktes, med
tillsattning av en
ny HR-chef och
inforandet av en
etisk och
efterlevnadsavdeln
ing som bland
annat inforde en
uppforandekod
och obligatoriska
utbildningar i
efterlevnad och
omedvetna
fordomar.

Chefer: Cynthia
Marshall, som ny
CEO, spelade en
avgorande roll i att
driva
kulturférandringen
genom att forega
med gott exempel

Ja. Studien lyfter specifika
bransch- och
yrkesforutsattningar inom
den professionella
idrottsbranschen som har
betydelse for forekomsten
av sexuella trakasserier och
efterlevnaden av
arbetsmiljoregler. Studien
pekar pa att manligt
dominerade miljoer i
sportorganisationer, sarskilt
pa ledningsniva, kan skapa
sexistiska kulturer som
normaliserar trakasserier
och marginaliserar kvinnor.
Dessutom framhalls att
synligheten och
offentligheten inom
professionella
supportorganisationer/utova
nde kan satta press pa
organisationer att
genomfora forandringar

Ja. Resultatet visar att
tydligt ledarskap med
nolltolerans mot
trakasserier,
forstarkning av HR-
funktionen, inférande
av en etisk och
efterlevnadsavdelning
samt 6kad
representation av
kvinnor i ledande
positioner var
centrala for att
forandra
organisationskulturen
och skapa en tryggare
arbetsplats. Dessa
atgarder var effektiva
eftersom de tydligt
signalerade att
trakasserier inte
tolereras, skapade
transparens genom
nya




sexuella trakasserier
forbattrades genom att
HR-funktionen
reformerades, en anonym
visselblasarfunktion
inférdes, samt att
ledningen aktivt foregick
med gott exempel och
implementerade tydliga
sanktioner mot
Overtradelser.

och inféra
nolltolerans mot
sexuella
trakasserier, vilket
signalerade
ledningens tydliga
stallningstagande.
Kollegor: Kollegor
lyfts inte fram
explicit som
aktorer i att
hantera
trakasserier, men
initiativ som
Employee
Resource Groups
(inklusive natverk
for kvinnor, HBTQ-
personer och
foraldrar)
skapades for att
starka
samhorighet och
framja en
inkluderande
arbetsplats.
Fackliga
representanter:
Det finns ingen
information om

efter skandaler, men denna
press kan ocksa leda till att
efterlevnaden blir mer av en
PR-strategi an genuin
forandring.

rapporteringskanaler
och férandrade
maktbalansen genom
fler kvinnor i
ledarskapspositioner.

fackliga

representanter i

artikeln.
Bergman Fragestallning 1: Studien | Ja. HR: HR Ja. Studien tar specifikt upp | Nej. Fokus ligger pa
(2003) visar att omnamns inte sarskilda bransch- och att utveckla och

mansdominerade
arbetsplatser och
akademiska miljoer
skapar en “chilly climate
" dar kvinnor upplever
hogre grad av
konsrelaterade problem,
sexuella trakasserier och
brist pa organisatoriskt
stod, vilket 6kar risken for
stress och ohalsa. Kvinnor
i mer kvinnodominerade
arbetsplatser, sasom
rehabilitering och
administrativ personal,
rapporterar farre
konsrelaterade problem.
Fragestallning 2:
Organisatoriskt stod och
ledningens attityd ar
centrala faktorer for
efterlevnad av
arbetsmiljo- och
jamstalldhetsregler, dar
kvinnor som arbetar i
miljoer med bristande
stod fran arbetsgivaren
rapporterar mer stress

direkt

Fackliga
representanter:
Fackliga
representanter
namns inte alls.
Chefer: Studien
visar att chefers
attityder och stod
spelar en viktig
roll; kvinnor som
upplever negativa
attityder fran
chefer rapporterar
hogre grad av
konsrelaterad
stress och samre
hélsa .

Kollegor: Kollegors
bemdtande och
relationer ar
viktiga for
arbetsmiljon och
kvinnors
valmaende, dar
negativa attityder
och exkludering
fran kollegor som

yrkesforutsattningar som har
betydelse for forekomsten
av sexuella trakasserier och
konsrelaterad stress. Studien
visar att mansdominerade
arbetsplatser sasom
universitet (sarskilt
medicinska fakulteter) och
industri praglas av
maskulinitetsnormer och en
"chilly climate ”-kultur, vilket
bidrar till att kvinnor i hogre
grad utsatts for sexuella
trakasserier, misstro och
exkludering. Kvinnor i
kvinnodominerade
arbetsmiljoer som
exempelvis
rehabiliteringsverksamhet
rapporterar lagre forekomst
av trakasserier och storre
organisatoriskt stod, vilket
tyder pa att arbetsplatsens
kénssammansattning och
kultur paverkar bade
forekomst av trakasserier
och kvinnors upplevda
arbetsmiljo.

validera ett
matinstrument
(Women Workplace
Culture
Questionnaire, WWC)
for att undersoka
kvinnors
kénsrelaterade stress
och hélsa pa
arbetsplatser, snarare
an att utvardera
effekten av olika
insatser. Studien
belyser
organisatoriska
problem och
arbetsmiljofaktorer
men ger inga direkta
resultat om vilka
atgarder som
fungerar bast. Denna
kunskap kan dock
anvandas for att
utveckla
evidensbaserade
atgarder. Resultaten
kan anvandas i
forskning och




och lagre
arbetstillfredsstallelse.

var man bidrar till

en “chilly climate ”
och konsrelaterad

stress.

utvarderingar av
kvinnors arbetsmiljo
med fokus pa
psykosociala hinder
och
mikroojamlikheter
som ar av betydelse
for kvinnors halsa

Bergman med | Fragestallning 1: Tas inte upp. Ja. Studien pekar pa att Nej. Studien syftar till
flera (2015) Forekomsten av sexuella mansdominerade att utveckla och
trakasserier och arbetsplatser, sasom validera ett
konsrelaterad ojamlikhet industrin och matinstrument
paverkas av universitetsmiljéer inom (MPGQ) for att
mansdominerade medicin och odontologi, kvantifiera mans
normsystem, stereotypa kannetecknas av attityder till
forestallningar om maskulinitetsnormer konsrelaterad
kdnsnormer och “chilly konsstereotypa ojamlikhet pa
climate ”, dar kvinnor forvantningar och mansdominerade
exkluderas fran exkluderande jargong, vilket | arbetsplatser. Fokus
informella natverk och bidrar till att kvinnor utsatts | ligger pa att
deras kompetens for trakasserier och identifiera olika
ifragasatts. Dessa diskrimineras. Dessa attitydfaktorer, sdsom
organisatoriska villkor forutsattningar skapar en medvetenhet om
skapar en arbetskultur "chilly climate ”-kultur dar maskulinitetsnormer
dér kvinnors kvinnor osynliggors och och strategier for
karridrutveckling och tvingas anpassa sig till jamstalldhet, snarare
arbetsmiljo férsamras. maskulinitetsnormer, vilket an att utvardera
Fragestallning 2: kan oka risken for effekter av specifika
Efterlevnaden av trakasserier och forsamra insatser. Denna
jamstalldhets- och arbetsmiljon. Dessutom kunskap kan dock
arbetsmiljoregler framhalls att ledningsbeslut | anvéndas for att
paverkas av ledningsstod om jamstalldhetsmal och utveckla
och strategiska konkreta strategier for att evidensbaserade
jamstalldhetssatsningar, rekrytera och stédja kvinnor | atgarder. Studien
sasom krav fran hogsta i ledarskap ar avgorande for | framhaller att
ledningen att 6ka andelen att framja efterlevnad i jamstalldhetsplaner
kvinnor, samt dessa kontexter. ar svara att
medvetandegdrande om genomfdra om
kdnsnormer for att manniskor inte
forandra attityder och kanner till de subtila
beteenden pa mekanismer som
arbetsplatsen. ligger till grund for
ojamstalldhet. MPGQ
visar hur dessa
mekanismer tar sig
uttryck pa en specifik
arbetsplats.
Bruhn & Frick | Fragestallning 1: Ja. HR: HR Ja. Studien pekar pa att sma | Ja. Studien

(2011)

Organisatoriska villkor
som hade betydelse for
psykosociala risker var
bristen pa tydliga regler
kring psykosocial
arbetsmiljo, vilket gjorde
det svart for inspektorer
att identifiera och krava
atgarder mot sadana
risker. Dessutom lyfts
smaforetags begransade
resurser och svarigheter
att implementera
systematiskt

funktionen ndmns
inte uttryckligen i
artikeln.

Fackliga
representanter:
Skyddsombud
(safety
representatives)
lyfts fram som
viktiga i dialogen
med inspektorer,
sarskilt i sma
foretag dar de
tillsammans med

foretag har sarskilda
svarigheter att leva upp till
regler om systematiskt
arbetsmiljoarbete, da de
ofta saknar resurser och
kunskap for att hantera
psykosociala
arbetsmiljorisker, vilket gor
inspektionsmetoder och
stod extra viktiga i dessa
verksamheter. Dessutom
framhalls att psykosociala
risker ar svarare att
inspektera an tekniska risker,

undersoker specifika
atgarder och pekar pa
att utvecklingen av
inspektionsmetoder
for att hantera
psykosociala
arbetsmiljorisker ar
en viktig insats men
visar ocksa att dessa
metoder endast blev
effektiva nar
inspektorer hade
specialkompetens
inom psykosociala




arbetsmiljoarbete som en
faktor som kan oka risken
for bristfalliga
arbetsforhallanden.
Fragestallning 2:
Efterlevnaden av regler
for arbetsmiljo och
psykosociala risker
paverkades av
svarigheterna att utveckla
inspektionsmetoder och
Arbetsmiljoverkets ovilja
att skapa mer specifika
foreskrifter, vilket
forsvarade

arbetsgivaren
deltari
inspektioner och
diskussioner om
psykosociala
risker.

Chefer: Lokala
chefer beskrivs
som avgorande for
att
inspektionsmetod
er ska fungera,
eftersom
inspektorer ofta
maste férhandla

vilket &r en utmaning i
branscher dar
arbetsorganisation och
relationer spelar en stor roll
for arbetsmiljon, till exempel
inom tjanstesektorn och
vard- och omsorgsarbete.

fragor. Resultatet
visar att
inspektionsmetoder,
sasom KOPS-metoden
for smaforetag, var
anvandbar eftersom
den kombinerade
dialog med anstallda
och arbetsgivare,
vilket skapade
forstaelse for
psykosociala risker,
men metoden kravde
inspektoérer med
specifik kunskap om

inspektorernas arbete. och na samsyn psykosocial
Vidare pekar studien pa med chefer om arbetsmiljo for att
att bristande stdd och psykosociala risker fungera val.
vagledning fran pa arbetsplatsen.
Arbetsmiljoverkets Kollegor: Kollegor
ledning férsvagade namns inte som en
inspektorernas aktor med sarskild
mojligheter att effektivt betydelse for att
overvaka och driva pa motverka
efterlevnaden av regler trakasserier eller
kring psykosocial framja efterlevnad
arbetsmiljo. av regelverk.
Buchanan med | Fragestallning 1: HR: HR ndamns inte | Ja. Artikeln diskuterar Ja. Studien

flera (2014)

Organisatoriska villkor
som paverkar
forekomsten av sexuella
trakasserier ar en manligt
dominerad och hierarkisk
arbetsplatskultur, samt
en tolerans for
trakasserier inom
organisationen, vilket
leder till hogre risk for
trakasserier. Studien visar
ocksa att ledarskapets
agerande och attityder
spelar en avgérande roll;
nar ledare foregar med
gott exempel och visar att
trakasserier inte
tolereras, minskar
forekomsten av sexuella
trakasserier.

Resultat, Fragestallning 2:
Efterlevnaden av
arbetsmiljo- och
trakasseriregler starks nar
organisationen har tydliga
och valkanda policys,
regelbundna utbildningar,
samt formella och
informella
rapporteringssystem, och
nar klagomal tas pa allvar
och leder till
konsekvenser for
forévarna. Dessutom
visar studien att

specifikt, men det
betonas att
rapporteringssyste
m och
utredningsfunktion
er maste fungera
och vara
valorganiserade,
vilket ofta ar HR:s
ansvar i civila
organisationer.
Fackliga
representanter:
Fack namns inte
alls i artikeln.
Chefer: Ledarskap
pa olika nivaer ar
centralt, och nar
ledare foregar
med gott exempel
och visar att
trakasserier inte
accepteras,
minskar
forekomsten av
trakasserier och
anstdllda vagar
rapportera.
Kollegor: Kollegor
spelar en roll som
stéd och radgivare
for den som
overvager att
rapportera
trakasserier, och

militdrens sarskilda
forutsattningar som
paverkar bade forekomsten
av trakasserier och
efterlevnaden av regler.
Militdren &r en hierarkisk
och manligt dominerad
arbetsmiljo med starka
maskulina normer, vilket
leder till hogre forekomst av
sexuella trakasserier @n i
manga civila sektorer.
Samtidigt innebar den
militara strukturens tydliga
regler och centraliserade
rapporteringssystem, samt
regelbundna
attitydundersokningar och
utbildningar, att det finns
forutsattningar for
forbattrad efterlevnad om
ledarskapet agerar
konsekvent.

undersoker vilka
atgarder som ar
effektiva och finner
att kombinationen av
tydliga policys,
regelbundna
utbildningar, ett
fungerande
rapporteringssystem
och ledarskap som
foregar med gott
exempel ar mest
effektiv for att minska
trakasserier och
starka efterlevnaden
av regler.




anstalldas fértroende for

att rapporteringssystemet
fungerar ar avgorande for
att reglerna ska efterlevas

vittnen kan vara
viktiga for att
konfrontera och
motverka
trakasserier, men
forskning visar att
kollegor ofta
undviker att agera.

Buckner med
flera (2014)

Fragestallning 1 :
Organisatoriska faktorer
som paverkar
forekomsten av sexuella
trakasserier inkluderar
chefers bristande
formaga att korrekt
identifiera och agera pa
trakasserier, trots
genomford utbildning,
eftersom traningen ofta

Ja. Chefer: Artikeln
betonar att chefer
har en central roll i
att identifiera och
hantera
trakasserier, men
att utbildning ofta
leder till
overkanslighet
snarare an korrekt
identifiering, vilket

Nej. Artikeln ndmner inte
specifika branscher

Ja, studien
undersoker empiriskt
effektiviteten av en
specifik insats,
namligen
chefsutbildning om
sexuella trakasserier.
De analyserar hur
mangden, variationen
och aktualiteten av
chefsutbildning

leder till "Overkanslighet | kan minska paverkar chefers
" (fler falska positiva effektiviteten i formaga att
beddmningar) snarare an | deras agerande. identifiera sexuella
forbattrad traffsakerhet. HR, fackliga trakasserier och
Fragestallning 2 : representanter foresla lampliga
Efterlevnaden av regler och kollegor atgarder. Studien
kring arbetsmiljo och namns inte visar att utbildning i
sexuella trakasserier explicit. sexuella trakasserier
paverkas av utbildningens ar mest effektiv nar
utformning och den kombinerar flera
uppfoéljning, utbildning metoder (t.ex.
som ar frekvent och skriftligt material,
varierad okar visserligen videor, diskussioner)
kansligheten, men den och ar
forbattrar inte alltid aterkommande, men
precisionen i chefers framhaller att
agerande. Tydliga utbildningen bor
rapporteringsvagar och fokusera mer pa att
att chefer ar trygga i att forbattra chefers
hantera anmalningar traffsakerhet i
anses vara avgorande for beddémningar, snarare
att sakerstalla an enbart 6ka
efterlevnad. medvetenheten.
Campbell med | Fragestallning 1: Ja. HR: Ja, HR Ja. Hierarkiska arbetsmiljoer, | Ja, studien

flera (2013)

Brist pa tydlig forstaelse
for vad som utgor
sexuella trakasserier
bidrar till att vissa
beteenden tolereras och
inte anmals. Hierarkiska
arbetsmiljoer, sdsom
militaren och vissa delar
av servicebranschen, kan
forstarka maktrelationer
dér trakasserier far fortga

Fragestallning 2:
Utbildning 6kar
kunskapen om
arbetsplatsens policyer
och om hur trakasserier
ska rapporteras, vilket
kan bidra till battre

namns som en
viktig aktor for att
utbilda anstéllda
och hantera
rapportering av
trakasserier.
Fackliga
representanter:
Nej, facket nédmns
inte i studien.
Chefer: Ja, chefer
har en avgérande
roll i att skapa en
nolltoleranspolicy
och sdkerstalla att
anstallda kanner
sig trygga att
rapportera
trakasserier.

sasom militaren, kan
forstarka problem dar
maktutévning och
tystnadskultur gor det
svarare att anmala
trakasserier. Arbetsplatser
med serviceyrken, dar
kundkontakt &r central, har

en hogre risk for trakasserier

fran bade kollegor och
kunder. Kvinnor och
minoritetsgrupper |6per
hogre risk att utsattas for

sexuella trakasserier. Man ar

mindre benagna att
rapportera trakasserier pa

grund av sociala normer och

forestallningar om
maskulinitet.

utvarderade effekten
av en specifik atgard -
en 1-timmes
utbildning om
sexuella trakasserier.
Resultaten visade att
kunskapen om
sexuella trakasserier
okade signifikant
efter utbildningen.
Deltagare i
utbildningen hade
hogre podng pa
kunskapstestet an
kontrollgruppen. De
flesta deltagare
upplevde att deras
arbetsplats skulle ta
anmalningar pa allvar




efterlevnad. Efter
utbildningen upplevde de
flesta deltagare att
arbetsplatsen tog sexuella
trakasserier pa allvar och
skulle utreda anmalningar
samt vidta atgarder vid
behov.

Kollegor: Ja,
kollegors
forstaelse och
beteende paverkar
hur trakasserier
identifieras och
om de anmals.

och vidta atgarder.

Carr med flera
(2017)

Fragestallning 1:
Organisatoriska villkor
som paverkar
forekomsten av sexuella
trakasserier ar
arbetsplatskultur och
maktstrukturer, sarskilt i
hierarkiska och
mansdominerade
organisationer, dar
trakasserier kan fungera
som ett kontrollmedel.
Vidare kan
arbetsorganisationens
fokus pa effektivitet och
produktivitet pa
bekostnad av sociala
relationer skapa en miljo
dér trakasserier
normaliseras och tystas
ner.

Fragestallning 2:
Efterlevnaden av regler
for arbetsmiljo och
trakasserier paverkas av
deltagande och
involvering av anstallda
pa alla nivaer i utveckling
och implementering av
policyer och
interventioner. Dessutom
ar tydliga
rapporteringssystem och
synliga sanktioner viktiga
for att uppratthalla

Ja. HR: HR namns
inte specifikt i
analysen av
aktorer.

Fackliga
representanter:
Fackliga
organisationer
namns som
aktorer som kan
motverka
trakasserier
genom att driva
fragor om
arbetsmiljo och
rattigheter, men
det framgar inte
detaljerat hur de
agerar.

Chefer:
Ledarskapets roll
betonas som
central, dar chefer
som agerar
forebilder och tar
trakasserier pa
allvar minskar
risken for
trakasserier.
Kollegor: Kollegor
namns indirekt i
betydelsen av att
en kultur av
omsesidig respekt
och kollektivt

Ja. Studien lyfter att
laglénebranscher med hog
personalomsattning, sasom
detaljhandel och service, ar
sarskilt utsatta eftersom
arbetsgivare kan tolerera
trakasserier som ett satt att
behalla kontroll 6ver
arbetskraften. Halso- och
sjukvardssektorn ndmns
ocksa som en milj6 dar
hierarkiska strukturer och
stress kan bidra till
trakasserier och gora det
svart for anstallda att
rapportera overgrepp.

Ja. Studien visar att
interventioner ar
mest effektiva nar de
ar deltagardrivna och
inkluderar anstallda
pa alla nivaer,
eftersom detta 6kar
legitimiteten och
acceptansen for
atgarderna.

trovardigheten i ansvar kan

organisationens arbete motverka

mot trakasserier. trakasserier.
Caven med Fragestallning 1: Ja. HR: Ja. Arkitekturbranschen i Nej. Studien visar att
flera (2022) Trots en hog andel Organisationer Litauen har en hog andel lagstiftning och

kvinnor i arkitektyrket ar
branschen fortfarande
starkt patriarkal och
praglad av
konsstereotyper. Kvinnor
som arbetar som
arkitekter upplever
diskriminering,
trakasserier och
exkludering fran natverk
och arbetsuppdrag.
Traditionella kdnsnormer
gor att kvinnor ofta nekas
mojligheter till

foljer i teorin lagar
med relation till
omradet, men det
finns inga
sanktioner eller
uppféljningar som
sakerstaller
efterlevnad.
Fackliga
representanter:
Fackforbunden
engagerar sig i viss
man i fragorna,
men saknar ofta

kvinnor (48%), men detta
har inte lett till verklig
jamstalldhet i termer av
makt och inflytande. Kvinnor
moter svarigheter att
kombinera karriar och familj
inom branschen, eftersom
langa arbetsdagar och
kraven pa flexibilitet gynnar
man utan omsorgsansvar.
Patriarkala strukturer fran
sovjettiden lever kvar, dar
kvinnor forvdntas arbeta
men samtidigt ha

strategier inte ar
tillrackliga for att
astadkomma reell
forandring. Det kravs
en kulturell
omvandling och
starkare mekanismer
for att sakerstalla att
jamstalldhetsatgarder
implementeras
effektivt. Artikeln
betonar att bristen pa
tillsyn och uppfoljning
av




karridrutveckling och far
svarare att fa seniora
positioner.
Fragestallning 2: Trots
EU:s
jamstalldhetslagstiftning
har regler och policies
liten faktisk effekt pa
arbetsplatsniva. Det
saknas strukturer for att
overvaka och sdkerstalla
implementering av
jamstalldhetsatgarder,
vilket gor att trakasserier
ofta forblir oanmalade.
Kulturella och patriarkala
normer gor att
jamstalldhetsfragor inte
prioriteras, och kvinnor
upplever att de maste
arbeta hardare an man
for att fa samma
erkdnnande.

mandat och
resurser att driva
forandring.
Chefer: Man
dominerar
chefspositioner
och hindrar aktivt
kvinnors
karriarmaojligheter
genom informella
natverk och
exkluderande
arbetskulturer.
Kollegor: Kvinnor
som arbetar som
arkitekter
upplever att de
ofta osynliggors
och att deras
prestationer
undervarderas
jamfort med
kollegor som var
man.

huvudansvar for hem och
familj.

jamstalldhetsatgarder
ar en huvudorsak till
att
konsdiskriminering
och ojamlikhet
kvarstar i
arkitekturbranschen i
Litauen.

Chamberlain
med flera
(2008)

Fragestallning 1:
Forekomsten av sexuella
trakasserier paverkas av
jobbosakerhet,
anonymitet i stora
organisationer och fysiskt
kravande arbete, vilka
skapar maktobalanser
och tystnadskulturer som
oOkar risken for
trakasserier. Kvinnors
sjalvstandighet i arbetet
kan paradoxalt nog ocksa
oOka risken for
trakasserier, da kvinnor i
mer sjalvstandiga
positioner kan uppfattas
som hot mot mans
privilegier. Resultaten
visar att organisatoriska
faktorer inte bara
paverkar forekomsten av
sexuella trakasserier pa
arbetsplatsen, utan ocksa
den specifika form i vilken
trakasserierna tar sig
uttryck.

Fragestallning 2:
Efterlevnaden av regler
kring sexuella trakasserier
forbattras av formella
klagomalsforfaranden,
sarskilt vad galler att
minska de allvarligaste
trakasserierna som
innefattar sexuella
overgrepp och hot.
Daremot ar stod fran
kollegor och chefer

Ja. HR: HR namns
inte som en
betydelsefull aktor
i artikeln.

Fackliga
representanter:
Fackliga
representanter
framhalls indirekt
som viktiga i vissa
fall for att hjalpa
arbetstagare att
forsta trakasserier
och skapa
stédjande miljcer,
men deras roll
undersoks inte i
detalj.

Chefer: Chefer och
arbetsledare har
en viktig roll som
skydd mot mildare
trakasserier, men
de ar ofta ocksa
sjdlva forovare,
sarskilt vid grovre
trakasserier.
Kollegor: Kollegor
kan skydda mot
patroniserande
trakasserier
genom att skapa
social
sammanhallning,
men har
begransad effekt
mot allvarligare
trakasserier

Ja. Artikeln lyfter att fysiskt
kravande och
mansdominerade branscher,
sasom bygg och industri,
praglas av en maskulin
arbetskultur dar kvinnors
narvaro uppfattas som hot
mot maskulinitetsnormer,
vilket leder till en 6kad risk
for sexuella trakasserier.
Vidare framhalls att stora
organisationer och
arbetsplatser med hog
personalomsattning skapar
anonymitet och lagre social
kontroll, vilket 6kar risken
for bade mildare och
allvarligare trakasserier

Ja. Studien visar att
formella
klagomalsforfaranden
ar sarskilt effektiva
for att minska de
allvarligaste formerna
av sexuella
trakasserier, eftersom
de signalerar
nolltolerans och
skapar formella vagar
for att hantera
overgrepp.




endast effektivt for att
begransa mildare former
av trakasserier sasom
nedvarderande
kommentarer, medan det
inte har samma
skyddande effekt mot
grovre trakasserier.

Cheung med
flera (2018)

Fragestallning 1:
Forekomsten av sexuella
trakasserier paverkas
indirekt av de anstalldas
upplevelse av cynism
gentemot
organisationens vilja att
hantera trakasserier och
av arbetsgruppens etiska
klimat; l1ag tillit till
organisationens seriositet
kombinerat med ett
oetiskt klimat i
arbetsgruppen forsvagar
effekten av utbildning,
vilket kan gora
trakasserier mer
bestaende Over tid. Nar
organisationen upplevs
som trovardig och
arbetsgruppen som etisk,
starks daremot
utbildningens effekt och
kan bidra till att minska
risken for trakasserier.
Fragestallning 2:
Efterlevnaden av regler
om sexuella trakasserier
forbattras nar anstallda
uppfattar att bade
organisationen och den
lokala arbetsgruppen ar
genuint engagerade i att
forebygga och hantera
trakasserier. Dubbla
signaler, exempelvis att
ledningen visar
engagemang men
arbetsgruppen praglas av
tystnad eller tolerans,
kan undergrava
utbildningens effekt och
forsvaga efterlevnaden.

Ja. HR: HR namns
inte uttryckligen.
Fackliga
representanter:
Fackliga
representanter
namns inte.
Chefer: Chefer och
arbetsgruppens
ledning ar viktiga
for att skapa ett
etiskt klimat; nar
arbetsgruppen
uppfattas som
etisk och chefer
agerar konsekvent,
fungerar
utbildningen
battre.

Kollegor: Kollegors
och
arbetsgruppens
klimat har stor
betydelse; en
oetisk arbetsgrupp
kan underminera
organisationens
utbildningsinsatser

Ja. Universitetsanstallda
med stor autonomi kan vara
svarare att paverka med
standardiserade
utbildningsprogram, vilket
stéller hogre krav pa att
bade ledning och kollegor
visar att arbetet mot
trakasserier tas pa allvar.

Ja. Studien visar att
utbildning om
sexuella trakasserier
ar mer effektiv nar
den kombineras med
ett starkt etiskt klimat
i arbetsgruppen och
en organisation som
uppfattas som
genuint engagerad i
att forebygga
trakasserier.

Clancy med
flera (2014)

Fragestallning 1:
Faltarbetsplatser
kdannetecknas ofta av
avsaknad av formella
policys och mekanismer
for att hantera
trakasserier, vilket skapar
en osaker miljo dar
framfor allt yngre kvinnor
utsatts for sexuella
trakasserier och

Ja. Artikeln
betonar att
huvudansvariga
forskare (Principal
Investigators) har
en central roll i att
forma
arbetsplatskulture
n och kan bidra till
att forebygga
trakasserier

Ja. Faltarbeten kannetecknas
av otydliga granser mellan
arbete och privatliv samt
isolerade arbetsmiljoer,
vilket okar risken for
trakasserier och forsvarar
rapportering.

Hierarkiska strukturer i
forskningsgrupper samt
avsaknad av lokala
institutionella riktlinjer vid

Nej. Studien
identifierar att
utveckling av tydliga
policys, 6kad
medvetenhet och
effektiva
rapporteringssystem
kan bidra till att skapa
en tryggare
arbetsmiljo i falt.




overgrepp, oftast av
seniora kollegor. Studien
visar att forekomsten av
trakasserier och
overgrepp ar hog, sarskilt
under karridrens tidiga
skeden, och att
hierarkiska
maktrelationer i
faltarbeten bidrar till
utsatthet. Fragestallning
2:

Efterlevnaden av
regelverk ar bristfallig,
eftersom fa
faltarbetsplatser hade
formella
uppforandekoder eller
rapporteringssystem for
sexuella trakasserier, och
de fa som rapporterade
trakasserier var ofta
missndjda med
responsen.

genom att
implementera
tydliga policys och
agera forebilder.

internationella samarbeten
skapar ytterligare sarbarhet
for yngre och kvinnor som
arbetar som forskare.

Crowley
(2023)

Fragestallning 1:
Maktobalans och
konsstrukturer i
modeindustrin skapar en
miljo dar maktiga man,
sasom fotografer och
designers, systematiskt
kan trakassera modeller.
Modellernas osdkra
anstallningsstatus (som
oberoende
kontraktsanstallda) gor
att de saknar rattsligt
skydd och arbetsrattsliga
mojligheter att anmala
trakasserier. Agenturer
och arbetsgivare
uppratthaller
tystnadskultur genom att
fortsatta skicka modeller
till kdnda forévare och
ignorera klagomal.
Fragestallning 2:
Agenturer saknar
ansvarstagande eftersom
modellerna inte ar deras
anstallda, vilket gor att de
inte behdver skydda dem
fran trakasserier.
Ekonomiska intressen
prioriteras framfor
sakerhet, dar vissa
agenturer aktivt ignorerar
eller till och med tystar
modeller som rapporterar
Overgrepp. Brist pa tillsyn
och reglering i branschen
gor att rattsliga atgarder
ar svara att vidta,

Ja.

HR: Nej

Fackliga
representanter:
Nej

Chefer (Agenturer
och bokare): Vissa
agenturer skyddar
modeller, men
manga ignorerar
klagomal och
fortsatter att
skicka modeller till
kanda forovare.
Kollegor:
Personliga bekanta
(familj, vanner och
terapeuter) spelar
en nyckelroll i att
stodja offren
genom emotionellt
stod och rad om
hur de kan hantera
overgreppen.

Ja. Modeindustrins
beroende av kroppsligt
"display work ” gor att
trakasserier ofta ses som en
del av jobbet, dar modeller
forvantas vara fysiskt
tillgangliga och toleranta
mot olampligt beteende.
Industrin domineras av
maktiga man (fotografer,
designers, agenter), medan
modellerna (framst kvinnor)
har begransat inflytande och
tvingas acceptera
trakasserier for att behalla
sina jobb.

Nej, men forfattaren
diskuterar mojliga
|6sningar och brister i
existerande system.
Forfattaren papekar
att askadar-
intervention kan vara
effektivt, men att
agenturer ofta gor
mer skada @n nytta
genom att tysta offer
och skydda forovare.
Reformer féreslas,
sasom att modeller
borde klassificeras
som anstallda istallet
for kontraktsarbetare,
sa att de kan fa
arbetsrattsligt skydd
och tillgéng till HR-
stod.




eftersom modeller ofta
saknar arbetsrattslig
status som anstallda.

Cullen (2023)

Fragestallning 1:

Hog forekomst av
sexuella trakasserier: 70-
80 % av kvinnor som
arbetar som
fysioterapeuter
rapporterar att de har
utsatts for olampligt
sexuellt beteende i
arbetsmiljon, framst fran
patienter som var mon,
men dven fran andra
vardpersonal. Hierarkiska
strukturer:
Maktférdelningen i
varden innebdar att man
innehar de hogsta och
mest prestigefyllda
positionerna, medan
kvinnor ar
overrepresenterade i
lagbetalda och
patientnara roller. Detta
Okar deras sarbarhet for
trakasserier.
Fragestallning 2:

Brist pa utbildning och
tydliga riktlinjer: Manga
fysioterapeuter upplever
att det saknas traning i
hur de ska hantera
sexuella trakasserier och
att
rapporteringssystemen ar
oklara eller otillrackliga.
Tystnadskultur: Det finns
en utbredd tolerans for
sexuella trakasserier,
sarskilt i sjukhusmiljéer
med en stark hierarki,
vilket gor att manga
incidenter inte
rapporteras.

Ja.

HR: Har
otillrackliga
mekanismer for att
hantera sexuella
trakasserier, vilket
gor att manga fall
aldrig far nagon
konsekvens.
Fackliga
representanter:
Det namns att
fackforbund har
potential att
paverka
jamstalldhet, men
de ar inte alltid
effektiva i att
motverka sexuella
trakasserier.
Chefer: Man ar
Overrepresenterad
e iledande roller,
vilket kan bidra till
en kultur dar
sexuella
trakasserier
normaliseras och
bagatelliseras.
Kollegor: Stod fran
kollegor varierar;
vissa hjalper
drabbade, medan
andra
uppratthaller
tystnadskulturen
av radsla for
repressalier.

Ja. Fysioterapin ar
kvinnodominerad, men man
ar overrepresenterade i
hogstatusroller (t.ex.
idrottsfysioterapi). Kvinnor
som arbetar som
fysioterapeuter ”"de-
sensualiserar ” sina kroppar
och anpassar sitt beteende
for att undvika sexuella
trakasserier, sarskilt vid
behandling av aldre
patienter som var man.

Nej, men de foreslar
atgarder baserade pa
tidigare forskning.
Utbildning och
traning i hur man
hanterar sexuella
trakasserier foreslas
som en losning.
Andrade
maktstrukturer och
fler kvinnor i
ledarroller kan minska
trakasserier genom
att skapa en mindre
hierarkisk och mer
jamstalld arbetsmiljo.

Curtis med
flera (2022).

Fragestallning 1:
Forekomsten av sexuella
trakasserier och
diskriminering forstarks
av en mansdominerad
arbetskultur, fysiska
risker kopplade till
olamplig
skyddsutrustning och
radsla for repressalier vid
rapportering av problem.
Otrygga
anstallningsvillkor och
behovet av att
Overprestera for att
bevisa sin kompetens

Ja. HR: HR namns
inte explicit i
studien.

Fackliga
representanter:
Fackférbundens
roll framhalls som
viktig, sarskilt for
att ge kvinnor
trygghet och stéd
nar de framfor
arbetsmiljoproble
m.

Chefer: Chefers
ansvar att skapa
en saker

Ja. Byggbranschen préglas av
mansdominans, tunga
fysiska arbetsmoment och
en machokultur, vilket
skapar férvantningar pa att
arbetare inte ska klaga eller
visa svaghet - nagot som
sarskilt drabbar kvinnor.
Tillgang till korrekt
skyddsutrustning och
sanitdra faciliteter ar ofta
bristfallig for kvinnor, vilket
Okar risken for bade fysiska
skador och psykosocial
stress.

Nej. Studien visar att
mentorskap och
stodstrukturer for
kvinnor kan
potentiellt minska
bade fysiska och
psykosociala risker,
samt forbattra
kvinnors arbetsvillkor
och trivsel.




bidrar ocksa till att skapa
en arbetsmiljo dar
kvinnor ar sarskilt
sarbara.

Fragestallning 2:
Efterlevnaden av regler
for arbetsmiljo och
trakasserier forsvaras av
arbetsgivares ovilja att
hantera kvinnors
sakerhetsproblem, sdsom
brist pa anpassad
skyddsutrustning och
tillgang till rena toaletter.
Kvinnors radsla for att
forlora jobbet om de
rapporterar trakasserier
eller arbetsmiljoproblem
minskar ocksa
benagenheten att

arbetsmiljo och
hantera
trakasserier
betonas, men
kvinnor upplever
ofta att chefer inte
tar deras
sakerhetsproblem
pa allvar.
Kollegor: kollegor
som var man
beskrivs bade som
stéd och som
férévare, men
kvinnor upplever
ofta att de maste
bevisa sin
kompetens och
Overprestera for
att accepteras i

anvdanda de existerande arbetsgruppen.
rapporteringssystemen.
Cuthbert med | Fragestallning 1: Ja. Ja. Nej, men de
flera (2023) Sexuella trakasserier ar HR: Saknas ofta Kvinnor som arbetar som identifierar behov av
ett utbrett problem inom | eller har STEM-forskare upplever specifika
STEM och férekommer i begransad betydande hinder for forandringar.

laboratorier, kliniker,
kirurgiska miljéer och
forskningsfalt. Ledarnas
brist pa forstaelse for
ojamstalldhet gor att
problemet ofta reduceras
till en “numerisk fraga ”
om kénsbalans snarare an
en fraga om arbetskultur
och maktstrukturer.
Fragestallning 2:

Ledare externaliserar
problemet genom att
havda att ojamstalldhet
orsakas av externa
faktorer (t.ex. ”leeking
pipeline ”), snarare an att
adressera
arbetsplatskulturer dar
trakasserier normaliseras.
Tystnadskultur och brist
pa genuskompetens gér
att sexuella trakasserier
ofta fornekas, forminskas
eller ignoreras, sarskilt av
man som arbetade som
ledare som inte ser det
som en central fraga.

paverkan eftersom
ledare inte ser
konsfragor som en
del av strategisk
organisationsutvec
kling.

Fackliga
representanter:
Nej

Chefer: Manga
chefer uttrycker
verbalt
engagemang for
jamstalldhet men
saknar praktisk
kunskap och
strategier for att
genomfora
forandringar.
Kollegor:
Konsstereotypa
normer paverkar
kollegiala
relationer, dar
kvinnor som
arbetar som
forskare ofta
upplever att deras
kompetens
ifragasatts och att
de exkluderas fran
inflytelserika
natverk.

karridrutveckling, inklusive
diskriminering i rekrytering,
forskningsanslag och
akademiska utnamningar.
Konsaspekter: Kvinnor i
STEM utsatts for bade

direkta och subtila former av

sexism, inklusive fordomar
om deras kompetens och
stereotypa antaganden om
deras formaga att hantera
akademisk konkurrens och
ledarskap.

Studien foreslar att
genuskompetens bor
vara ett krav for
ledarroller och att
STEM organisationer
behdver ta in extern
expertis inom genus
och jamstalldhet for
att driva férandring.
Formella policyer
racker inte om de inte
kombineras med
forandringar i
organisationskultur
och maktstrukturer.

D'Souza med
flera (2021)

Fragestallning 1:
Férekomsten av
cybertrakasserier

Ja. Artikeln lyfter
att HR och chefer
har en avgérande

Ja. Personer i kundnara

yrken inom detaljhandel och
utbildning ar sarskilt utsatta,

Nej. De mest effektiva
atgarderna ar att
blockera forévaren




paverkas av brister i
organisatoriska policies,
otydliga
rapporteringsvagar och
en arbetskultur dar offren
inte kdnner sig trygga att
rapportera incidenter.
Sarskilt utsatta ar kvinnor
och personer i osakra
anstallningar, dar
anonyma férévare och
trakasserier 6ver
organisatoriska granser
forsvarar hanteringen.
Fragestallning 2:
Bristande organisatoriska
riktlinjer, chefernas
ointresse och avsaknaden
av tydliga rutiner for
cyberbaserade
trakasserier leder till att
fa anmalningar gors och
att arbetsgivarnas
insatser ofta ar
otillrackliga. Effektiva
insatser krdver en
kombination av tydliga
policies,
ledningsengagemang och
inkluderande
rapporteringssystem dven
for icke-standardanstéllda
och externa aktorer.

roll i att utveckla
tydliga riktlinjer
och skapa en
rapporteringskultu
r, men ofta brister
dessa i kunskap
och engagemang,
vilket leder till lag
tillit bland
anstallda.

da dessa yrken innebar
hogre exponering for
externa aktorer som kan
vara férovare. Dessutom ar
individer med oséakra
anstéllningar, sdsom
visstidsanstallda och
underleverantorer, mer
sarbara eftersom de ofta
saknar tillgang till
skyddsmekanismer och
upplever att rapportering
kan riskera deras anstallning.

eller stanga av
digitala kanaler, men
detta forskjuter
ansvaret till den
utsatta, vilket inte ar
en langsiktig 16sning;
organisatoriska
atgarder, som tydliga
policies och
professionell
hantering, dr daremot
mest héllbara men
anvands sallan.

da Silva med
flera (2022).

Fragestallning 1:
Mansdominerade
hierarkiska strukturer och
beroende av politiska
aktorer i brasilianska
nyhetsorganisationer
skapar en arbetsmiljo dar
kvinnor ar sarskilt utsatta
for sexuella trakasserier
och konsrelaterat vald,
inklusive verbala
krankningar, fysiska hot
och nattrakasserier.
Forekomsten av politiskt
sanktionerat hat och
straffrihet for forovare
bidrar till en
tystnadskultur och
forstarker journalisternas
sarbarhet, vilket paverkar
deras arbetsuppgifter och
sakerhet negativt.
Fragestallning 2 :

Brist pa organisatoriskt
stod fran arbetsgivare
och radsla for repressalier
vid rapportering av
trakasserier leder till att
kvinnor tvingas utveckla
egna sakerhetsstrategier

Chefer och
arbetsledare
beskrivs ofta som
passiva eller
nonchalanta vid
anmalningar om
trakasserier, da de
prioriterar att
bibehalla goda
relationer med
forévare och
politiska aktorer,
vilket undergraver
fortroendet for
ledningens
hantering av
arbetsmiljoproble
m.

Ja. Journalister i mindre
lokala medier och pa
landsbygden ar mer utsatta
pa grund av narheten till
makthavare och bristen pa
arbetsmarknadsalternativ,
vilket férsvarar att motverka
trakasserier. Journalister
inom radio och lokalmedier
|6per storre risk att utsattas
for vald och trakasserier
eftersom de ofta arbetar
ensamma ute i falt, vilket
Okar deras sarbarhet.

Nej. Studien visar att
kollegiala
stodstrukturer och
natverk mellan
kvinnor som arbetar
som journalister kan
fungera som en
skyddsfaktor och
bidra till att motverka
ensamhet och starka
motstandskraft vid
trakasserier.




och ibland sjdlvcensurera
for att skydda sig sjalva.
Ojamlikhet i hanteringen
av trakasserier inom
organisationer, dar hogt
uppsatta journalister far
battre stod an mer
juniora medarbetare,
skapar en kansla av
orattvisa och minskar
tilltron till arbetsgivarens
formaga att sdkerstalla en
trygg arbetsmiljo.

David med
flera (2024)

Fragestallning 1:

Subtila och 6ppna former
av konsdiskriminering ar
vanliga, inklusive att
ignorera eller férminska
kvinnor i moten, tillskriva
deras idéer till man och
utesluta dem fran
informella natverk.
Konsbaserad
hotupplevelse spelar en
central roll - kvinnor som
observerar
konsdiskriminering
kdnner en storre
personlig radsla och ser
det som en systematisk
orattvisa snarare an en
enskild handelse.
Fragestallning 2:
Organisatoriska
rattviseklimat paverkas av
hur individer tolkar
konsbaserad misshandel -
kvinnor tolkar sadana
hédndelser som ett tecken
pa strukturell orattvisa,
medan man ofta ser dem
som isolerade incidenter.
En tystnadskultur och
ovilja att erkanna
systematisk
konsdiskriminering leder
till att atgarder sallan
vidtas, sarskilt i manligt
dominerade miljoer som
militaren. Kvinnor ser
konsbaserade évergrepp
som en signal pa
systematisk orattvisa,
medan man ofta avfardar
den som en enskild
handelse. Denna
divergens i
rattviseuppfattningar
forklarar varfor
diskriminering och
trakasserier fortsatter i
manga organisationer,
trots befintliga policyer

Ja.

HR: Saknar ofta
genomslag i att
forandra
organisationskultu
ren, sarskilt i
hierarkiska miljoer
som militdren.
Fackliga
representanter: Ej
specifikt namnda i
studien.

Chefer: Har stor
inverkan pa
rattviseklimatet,
men manga man
som arbetade som
chefer ser inte
konsdiskriminering
som ett
strukturellt
problem.

Kollegor:
Konstillhorighet
paverkar hur
individer uppfattar
rattvisa, kvinnor
identifierar sig mer
med drabbade och
ser misshandel
som ett tecken pa
strukturell
diskriminering,
medan man ofta
tolkar det som en
enskild hdandelse.

Ja.

Militaren, akademiska
miljéer och kontorsarbete ar
sarskilt kansliga for
konsbaserad diskriminering
pa grund av deras
hierarkiska strukturer och
mansdominerade ledarskap.
Kvinnor upplever storre
identitetshot ndr de
observerar
konsdiskriminering an man,
sarskilt i organisationer med
starka maskulina normer.

Nej, men de
identifierar orsaker
till varfor befintliga
atgarder inte
fungerar. En viktig
barridr ar att man och
kvinnor tolkar
kénsbaserad
diskriminering olika,
vilket gor att chefer
och organisationer
inte vidtar tillrackliga
atgarder. Forskarnas
rekommendation ar
att organisationer bor
forbattra sin
genuskompetens och
skapa mer
inkluderande
arbetsklimat genom
utbildning och
strukturella reformer.




och regelverk.

Davis med
flera (2023)

Fragestallning 1 :
Organisatoriska faktorer
som mojliggor sexuella
trakasserier ar den mans
dominans inom
polisorganisationen, den
hierarkiska strukturen
och den sa kallade ”blue
wall of silence ”, som
skapar en kultur dar
trakasserier normaliseras
och kvinnor ses som
inkraktare. Sexualiserad
humor, kénsbaserade
hierarkier och kollegors
forvantningar pa att
kvinnor ska ”tala skamt”
fungerar som fortackt
maktutovning, vilket
starker mannens
dominans och gor det
svart att ifragasatta
trakasserande
beteenden.
Fragestallning 2 :
Efterlevnaden av regler
for arbetsmiljo och
trakasserier forsvaras av
radsla for repressalier,
ryktesspridning och
kollegial utfrysning om
trakasserier rapporteras,
vilket leder till att kvinnor
i hog grad avstar fran att
anmala. Ledningens
passivitet och brist pa
stod, sarskilt nar
forévaren ar en hogt
rankad kollega, bidrar till
att kvinnor upplever att
rapportering inte leder till
forandring och istéllet kan
skada deras karriarer.

Ja. HR: Inte direkt
namnt.

Fackliga
representanter:
Inte direkt namnt.
Chefer: Chefer,
sarskilt hogre
rankade man,
namns som bade
forévare och som
de som ignorerar
eller trivialiserar
trakasserier nar de
rapporteras, vilket
skapar en
tystnadskultur och
radsla for att
anmala.

Kollegor: kollegor
som var man
bidrar till en kultur
av sexistisk
"banter ” och
ryktesspridning,
vilket avskracker
kvinnor fran att
anmala
trakasserier och
skapar ett klimat
dar forévare
skyddas.

Ja. Poliskulturen praglas av
en manlig dominans och en
tystnadskultur, dar lojalitet
gentemot kollegor premieras
framfor att rapportera
overgrepp. Den hierarkiska
struktureni
polisorganisationen goér det
svart for yngre kvinnor som
arbetar som poliser att
anmala 6vergrepp fran
hogre rankade man,
eftersom det riskerar att
forstora deras karridr och
leda till utfrysning.

Nej. Studien pekar pa
att anonyma
rapporteringssystem
och externt
oberoende
utredningar kan
minska radslan for
repressalier och
darmed sanka
troskeln for att
anmala sexuella
trakasserier.

Dawson med
flera (2021)

Fragestallning 1:

Sexuella trakasserier
mojliggors av
branschspecifika
klimatfaktorer sdsom
kundens maktposition (
"kunden har alltid ratt ”),
beroende av dricks,
kdnsobalans i ledande
positioner, fokus pa fysisk
attraktivitet, tranga
arbetsutrymmen och
alkoholkonsumtion pa
arbetsplatsen. Dessa
faktorer skapar en
arbetsmiljo dar sexuella
trakasserier normaliseras
och anstallda, sarskilt

Ja. Chefer anses ha
en nyckelroll
eftersom deras
tolerans mot
kunders
trakasserier och
deras passiva
attityd ofta
forstarker en
kultur dar
trakasserier
accepteras.

Ja. Restaurangbranschens
starka beroende av
kundnéjdhet och
drickssystemet skapar en
situation dar sarskilt
servitorer, ofta kvinnor,
kanner sig tvingade att
tolerera sexuella trakasserier
for att uppratthalla sin
inkomst. Fokus pa
personalens utseende och
fysisk ndarhet mellan
medarbetare i trdnga
arbetsutrymmen gor att
gransoverskridande
beteenden lattare kan
uppsta och normaliseras.

Nej, studien
undersoker inte
empiriskt vilka
specifika atgarder
som ar effektiva och
varfér, men den
diskuterar hur
utbildning kan behova
anpassas for att vara
effektiv i
restaurangbranschen.
Artikeln betonar att
effektiva utbildningar
maste vara
branschspecifika och
ta hansyn till
restaurangmiljon,
inklusive




kvinnor, forvantas
acceptera trakasserier
som en del av arbetet.
Fragestallning 2:
Ledningens tolerans mot
trakasserier fran kunder
och ovilja att konfrontera
kunder som beter sig
olampligt underminerar
regelverk och policys.
Franvaron av tydliga
rapporteringsvagar och
radsla for repressalier gor
att anstallda drar sig for
att anmala trakasserier.

maktforhallanden,
kundrelationer och
alkoholkonsumtion,
for att skapa verklig
forandring

de Haas med
flera (2010)

Fragestallning 1:
Forekomsten av sexuella
trakasserier minskade
inte signifikant mellan
2000 och 2006, och var
fortsatt hogien
mansdominerad
organisation, sarskilt
bland kvinnor.
Forekomsten av sexuella
trakasserier var lika hog i
de polisdistrikt som
implementerat
omfattande policyer som
i de distrikt med mindre
omfattande policyer,
vilket tyder pa att
policyer i sig inte ar
tillrackliga for att
forandra den
konssegregerade och
normativt
mansdominerade
organisationskulturen.
Fragestallning 2:

Aven i distrikt med
omfattande policyer
fanns det inget signifikant
samband mellan
policyernas forekomst
och minskad
trakasseringsfrekvens,
vilket visar att formell
efterlevnad inte
automatiskt leder till
faktisk forandring. Brist
pa ledningens
engagemang och
svarigheten att forandra
den mansdominerade
kulturen pekades ut som
hinder for att regelverk
och policyer skulle fa
genomslag.

Ja. Chefer lyfts
fram som centrala
for att forandra
arbetsplatskulture
n, men deras
engagemang var
ofta otillrackligt,
vilket begransade
effekten av
policyerna.

Ja. Polisen som en
mansdominerad
organisation praglad av
traditionellt maskulina
normer bidrog till hog
forekomst av sexuella
trakasserier. Risken for
trakasserier 6kade sarskilt
nar kvinnor var antingen en
tydlig minoritet eller
majoritet, vilket skapade
spanningar och ledde till att
trakasserier anvandes som
ett satt att forsvara manlig
dominans.

Ja. Studien visar att
enbart omfattande
policyer inte ar
tillrackliga; det kravs
ocksa ett aktivt
engagemang fran
ledningen och
insatser for att
forandra den
mansdominerade
kulturen for att
astadkomma en
faktisk minskning av
sexuella trakasserier.

Doverspike &
Blumental
(2001)

Fragestdllning 1:
Organisatoriska villkor
som kan paverka

Ja. HR och chefer
namns indirekt
genom att

Ja. Kvinnodominerade yrken,
sasom kontorsarbete,
vardyrken och servicearbete,

Nej. Studien
framhaller att
sakerhetsinsatser blir




forekomsten av sexuella
trakasserier och ohélsa ar
konsstereotypa
arbetsdelningar och
bristande erkdnnande av
kvinnodominerade yrkens
sakerhetsrisker, dar
kvinnors arbete ofta
praglas av repetitiva
rorelser, emotionellt
arbete och subtila
psykologiska
pafrestningar som inte
fangas av traditionella
sakerhetsbedémningar.
Vidare kan férsummelse
av psykologisk sakerhet,
som stress och emotionell
belastning, skapa
arbetsmiljoer dar
trakasserier lattare
frodas, sarskilt i yrken
med lagt inflytande och
héga krav.

Fragestallning 2 :
Efterlevnaden av regler
for arbetsmiljo kan brista
nar
sakerhetsbedémningar
och insatser fokuserar
ensidigt pa fysiska risker i
mansdominerade yrken,
medan
kvinnodominerade yrkens
sakerhetsbehov forbises.
Arbetsplatsers
sakerhetsutbildningar och
preventiva insatser
riskerar att vara
konsblinda, vilket gor
dem mindre effektiva for
att skydda kvinnor mot
bade fysiska och
psykologiska risker.

arbetsgivare och
de som genomfoér
arbetsplatsanalyse
r har ansvar for att
inkludera bade
fysiska och
psykologiska
sakerhetsrisker i
arbetet med
sakerhet och
arbetsmiljo.
Fackliga
representanter
och kollegor
diskuteras inte
specifikt.

praglas ofta av repetitiva
rorelser, emotionellt arbete
och hog grad av stress, vilket
kan medféra andra typer av
sakerhetsrisker an de som
vanligtvis erkdnns i
mansdominerade yrken
sasom bygg och industri.
Yrken med hog grad av
kontakt med manniskor och
krav pa emotionellt arbete
medfor sarskilda risker for
psykologisk belastning, men
dessa risker underskattas
ofta i sdkerhetsarbete.

mer effektiva om de
integrerar bade
fysiska och
psykologiska
sakerhetsaspekter
samt anpassas efter
yrkes- och
konsspecifika
forhallanden.

Duffy med
flera (2023)

Fragestallning 1 :
Forekomsten av sexuella
trakasserier pa
arbetsplatsen paverkas av
makthierarkier,
beroendestallningar och
tystnadskulturer, dar
forévaren skyddas genom
informella natverk och
policyer som legitimerar
hans beteende. Den
prestationsinriktade
arbetskulturen och
radslan for att betraktas
som besvarlig gor att
kvinnor ofta valjer att inte
rapportera trakasserier.
Vidare skapar en brist pa
synliga konsekvenser for

HR: Beskrivs som
en aktor som, trots
formell policy,
aktivt motverkar
den utsattas
mojligheter till
rattvisa och
skyddar forévaren
genom att
exempelvis
fordroja
bevisinsamling och
neka tillgang till
rapporter.

Chefer:
Divisionens chef
ignorerar klagomal
och blockerar
polisintervention,

Ja. Arbetsplatsen beskrivs
som hierarkisk och
mansdominerad med stor
maktdistans, vilket skapar
okad sarbarhet for kvinnor,
sarskilt migranter och
juniora anstallda. En
prestationsinriktad och
konkurrenspraglad kultur i
en professionell
tjanstebransch medfor att
kvinnor kanner sig utbytbara
och att klagomal ses som
karridrhinder.

Nej. Studien pekar pa
behovet av att flytta
fokus fran offer till
fordévare i policyer
och utbildningar,
samt att ledarskapet
maste engagera sig
aktivt och langsiktigt i
jamstalldhetsarbetet
for att motverka
tystnadskulturer och
maktmissbruk.




forévare en kansla av
straffrihet som
vidmakthaller
trakasseringskulturen.
Fragestallning 2 :
Efterlevnaden av
regelverk undergravs
genom att ledarskapet
och HR aktivt tystar offer,
forsvarar bevisinsamling
och tillampar regler
godtyckligt, vilket skapar
misstro och uppratthaller
ojamlikhet.
Rapporteringssystemen
ar ofta utformade for att
skydda organisationens
rykte snarare an att
stodja offren, vilket gor
att anstallda inte vagar
anvanda dem. Offrens
brist pa tillit till att
ledningen kommer att
agera rattvist leder till att
formella klagomal ofta
undviks.

Institutionellt svek sker
top-down nar ledningen
och HR aktivt skyddar
forovaren, ignorerar
klagomal och underlater
att agera pa trakasserier.
Bottom-up-svek sker nar
kollegor och medarbetare
drar sig undan, vagrar
vittna eller stigmatiserar
den som rapporterar,
vilket forstarker offrets
utsatthet och isolering.

vilket cementerar
maktstrukturer
och forvarrar
trakasserierna.
Kollegor: Vissa
kollegor agerar
som vittnen och
stottar initialt men
drar sig sedan
tillbaka av radsla
for repressalier,
vilket forstarker
tystnadskulturen.
Fackliga
representanter:
Ingen specifik roll
namns.

Durbin &
Fleetwood
(2010)

Fragestallning 1:
Forekomsten av sexuella
trakasserier och
ojamstalldhet &r néra
kopplad till
organisationsinterna
faktorer som
kdnssegregering, natverk
dar man gynnar man
samt begransningar for
kvinnor att delta i
informella natverk.
Externa faktorer, sasom
traditionella konsnormer
och kénsstereotyper i
samhallet, tranger ocksa
in i organisationer och
paverkar rekrytering,
befordran och
I6nesattning, vilket
skapar en milj6é dar
trakasserier kan frodas.
Fragestallning 2:

Ja. HR: HR-aktorer
begransas ofta till
att hantera
jamstalldhetsfrago
rinom
organisationens
ramar, medan
storre samhalleliga
och kulturella
faktorer som
paverkar
trakasserier och
ojamlikhet hamnar
utanfor deras
kontroll.

Chefer: Chefer,
sarskilt man,
spelar en central
roll i att
uppratthalla
kénade natverk
och fatta beslut
om rekrytering och

Ja. Kvinnor i
mansdominerade yrken,
sasom byggsektorn och
tekniksektorn, riskerar att
marginaliseras redan vid
rekryteringen, eftersom
vissa jobb “maérks ” som
maskulint kodade.
Arbetsplatser dar
deltidsarbete ar vanligt
(exempelvis detaljhandel
och vard) tenderar att
cementera kvinnors
underordning genom att
begransa deras
karriarmojligheter och bidra
till kdnssegregering.

Ja. Studien papekar
att policyer som
enbart syftar till att
Oka kvinnors
representation ar
otillrackliga om de
inte samtidigt
utmanar de
underliggande
kdnsstereotyperna
och maktstrukturerna
i organisationer.




Efterlevnaden av
arbetsmiljo- och
jamstalldhetsregler
paverkas negativt nar
arbetsgivare prioriterar
ekonomiska mal 6ver
jamstalldhetsinsatser,
vilket leder till svaga
policyer och otillrackliga
atgarder vid ojamlikhet.
Juridiska och
policyinriktade insatser
sasom flexibla arbetstider
och jamstalldhetsplaner
kan fa motsatt effekt om
de inte beaktar
kdnsnormer och
maktstrukturer, vilket
riskerar att befasta
kvinnors underordning pa
arbetsplatsen.

befordran, vilket
kan bidra till att
konsojamlikhet
vidmakthalls.
Fackliga
representanter
och kollegor:
Artikeln behandlar
inte specifikt dessa
aktorers roll.

Feenstra med

Fragestallning 1:

Nej, artikeln

Ja, artikeln namner att

Nej. Artikeln foreslar

flera (2022) Organisatoriska faktorer namner inte kvinnor i mansdominerade att organisationer bor
som konsdiskriminering, specifikt HR, branscher och fokusera pa att
nedvarderande fackliga organisationer med minska
behandling, brist pa representanter, maskulina kulturer oftare konsdiskriminering,
kulturell tillhérighet och chefer eller upplever att de inte passar nedvarderande
brist pa mentorskap ar kollegor i relation in, vilket starker kanslan av behandling och starka
starkt forknippade med till efterlevnad av makthot. Kvinnor i sadana mentorskap samt 6ka
kvinnors kansla av regelverk eller miljoer moter storre hinder | kvinnors kansla av
makthot. Dessa negativa | forekomst av pa karriarstegen och kdanner | tillhérighet for att
erfarenheter bidrar till att | sexuella oftare att deras minska makthot och
kvinnor i hoga positioner | trakasserier maktposition ar instabil. starka kvinnors
kdnner sin maktposition Artikeln belyser att kvinnor i | positioner i ledarskap.
som instabil och att de héga maktpositioner ofta Studien har inte
inte fortjanar sin plats. upplever impostorsyndrom undersokt om
Fragestallning 2: och makthot pa grund av specifika atgarder ar
Nar kvinnor upplever konsdiskriminering och effektiva.
makthot till foljd av exkludering, sarskilt i
negativa mansdominerade
arbetslivserfarenheter, organisationer
leder det till negativa
arbetsrelaterade utfall
sasom lagre
arbetstillfredsstallelse,
hogre emotionell
utmattning och okad
avsikt att lamna
arbetsplatsen. Detta
tyder pa att
organisationer som inte
aktivt motverkar
diskriminering och
exkluderande beteenden
riskerar att forlora
kvinnor som arbetar som
ledare.

Gardiner & Fragestallning 1: Ja, chefer och Ja, sarskilda férutsattningar Nej, Studien

Finn (2023) Organisatoriska faktorer kollegor ndmns inom universitetsvarlden undersoker inte

som kdnsmaktsordningar,
misogyna kulturer och
hierarkiska strukturer

specifikt.
Chefer i seniora
positioner kan

lyfts fram. Den nyliberala
akademin praglas av
konkurrens, individualism

specifikt vilka
atgarder som ar
effektiva och varfor.




bidrar till att sexuella
trakasserier och
konsbaserat vald
normaliseras och forblir
svara att motverka.
Motstand mot férandring
och ovilja att 6ppet
bendamna sexuella
trakasserier och vald
utgor hinder for att bryta
tystnadskulturen och
genomfora verklig
forandring.

Fragestallning 2:
Efterlevnaden av GBV-
policyer varierar stort
mellan olika delar av
organisationen, dar vissa
enheter aktivt engagerar
sig medan andra uppvisar
motstand eller passivitet.
Institutionellt skydd av
organisationens rykte och
juridiskt defensiva
strategier kan std i
konflikt med att skapa en
trygg arbetsmiljo och
stodja utsatta individer.

antingen framja
forandring eller
bidra till motstand
och tystnad,
sarskilt genom
ovilja att bendmna
konsbaserat vald
som ett
strukturellt
problem.

Kollegor kan
utgora stod men
ocksa bidra till
isolering av de
ledare som driver
jamstalldhetsfrago
r, vilket kan leda
till utmattning och
brist pa stod.

och fokus pa prestation,
vilket forstarker
konsrelaterade
maktstrukturer och férsvarar
kollektivt arbete for att
motverka sexuella
trakasserier. Kvinnor som
arbetar som ledare som
driver jamstalldhetsfragor
moter ofta motstand och
riskerar att marginaliseras
eller brénnas ut.

Artikelnndmner att
effektiva atgarder ar
att ledningen pa
hogsta niva aktivt
stodjer
policyimplementering
en och att utbildning
om GBYV ges till hela
personalen, inklusive
chefer och larare.
Dock papekas att
detta sallan sker fullt
ut i praktiken.

Gomez-
Gonzalez med
flera (2023)

Fragestallning
1:Resultaten pekar pa att
arbetsplatser med
konssegregerade miljoer,
maktobalans, avsaknad
av stod till offer och
vittnen, samt brist pa
transparens och
tillforlitliga
rapporteringssystem, ar
mer sarbara for sexuella
trakasserier.
Fragestallning 2: Studien
visar att foretag som
saknar en uttalad
jamstalldhetsstrategi, inte
har dedikerade resurser
for att hantera
trakasserier och inte
erbjuder skydd till vittnen
och offer, ofta misslyckas
med att efterleva
arbetsmiljo- och
trakasserilagstiftning.

Ja. HR: Ja, HR lyfts
som centrala for
att skapa
fungerande
rapporteringskanal
er och sdkerstalla
stod till drabbade.
Fackliga
representanter: Ja,
fackliga
representanter
namns som viktiga
for att starka
arbetstagares
skydd och paverka
policyutveckling.
Chefer: Ja, chefer
pekas ut som
ansvariga for att
sakerstalla att
forebyggande
atgarder
genomfors och att
trakasserier inte
accepteras.
Kollegor: Ja,
kollegor ar viktiga
som stod for
drabbade, men
riskerar ocksa att
utsattas for
repressalier om de
agerar som
stodpersoner.

Ja, sektorer med
lagutbildade kvinnor i osdkra
anstéllningar (t.ex. omsorg,
stad) lyfts som sarskilt
utsatta. Maskulint kodade
yrken, dar kvinnor ar i
minoritet, har ocksa hégre
risk for trakasserier. Kons-
och maktobalans ar centrala
faktorer.

Ja, de baserar sig pa
tidigare empiriska
studier och
internationella
riktlinjer. Specifik
insats som undersokts
ar ett
riskbedomningsverkty
g for att identifiera
riskfaktorer och
forbattra
overvakningen av
sexuella trakasserier.
Verktygets styrka,
enligt studien, ar att
det kombinerar
individens
erfarenheter med
organisatoriska
faktorer. Forklaringen
ar att det mojliggor
synliggérande av
maktstrukturer och
brister i stod, vilket
starker bade
forebyggande och
rapporteringsarbete.




Goodwin med

Fragestallning 1:

Ja. HR: Nej, inte

Ja, forskning inom VA-miljo

Ja, de undersoker

flera (2021) Organisatorisk namnt specifikt. (veteranhélsovard) innebar empiriskt effekten av
tystnadskultur, Fackliga sarskilda risker, eftersom CuRRE-programmet
maktobalans och representanter: forskningspersonal moéter (utbildning och
prestationskrav Nej. patienter/deltagare med policy). Efter
(rekrytering och Chefer: Ja, Pls militar bakgrund, vilket kan utbildningen
bibehallande av (principal medféra kdnsnormer och rapporterade
deltagare) Okar risken fér | investigators) attityder som Okar risken for | personalen 6kad
trakasserier. Unga, spelar en trakasserier. Kvinnor som trygghet, battre
oerfarna avgorande roll i att | arbetar som beredskap att hantera
forskningsassistenter, skapa en trygg forskningsassistenter, oftai | trakasserier och 6kad
ofta kvinnor, har mindre miljo och reagera underordnade roller, ar kdannedom om
stéd och kunskap om hur | pa personalens sarskilt utsatta pa grund av rapporteringsvagar.
de ska hantera rapporter om alders- och konsrelaterade Forklaringen ar att
trakasserier, vilket gor trakasserier. maktobalanser i métet med | programmet
dem mer utsatta. Kollegor: Ja, aldre veteraner som var kombinerade
Fragestallning 2: kollegialt stod lyfts | man. praktiska verktyg
Brist pa policy, tydliga som viktigt, och (t.ex. rollspel) med
rapporteringsvagar och utbildningen ledde institutionellt stod
utbildning for saval till att personal (t.ex. uppférandekod
personal som deltagare initierade ett och ledningens
forsamrar efterlevnaden | kollegialt natverk. narvaro).
av regelverk och
mojligheten att agera vid
trakasserier. Inférandet
av en tydlig
uppforandekod och
ledningens prioritering av
personalens vdlmaende
starker efterlevnaden.

Grigorovich & | Fragestéllning 1: Ja. HR: Nej, namns | Ja, omsorgsarbete i Nej, de undersoéker

Kontos (2019)

Personalens utsatthet
paverkas av bristande
utbildning om sexuella
trakasserier samt en
organisatorisk kultur dar
sexuella trakasserier fran
boende normaliseras och

ses som en del av arbetet.

Halso- och
sakerhetspolicys samt
utbildningsprogram ar
inriktade pa att tolka
boendes “responsiva
beteenden ” (t.ex.
sexuella handlingar) som
ett uttryck for deras
demens, vilket gor att
trakasserier inte erkanns
som sadana.
Fragestallning 2 :
Efterlevnaden av lagar
och policys undergravs av
att personalens
utbildning inte tydligt
behandlar sexuella
trakasserier fran boende,
och att personal sjdlva
forvantas hantera
trakasserier genom
individanpassade
|6sningar. Forebyggande
atgarder och

inte specifikt.
Fackliga
representanter:
Nej, namns inte
specifikt.

Chefer: Ja, chefer
ar centrala for att
genomfora
organisatoriska
riktlinjer, men de
ar sjalva ocksa
utsatta och fast i
samma
normalisering av
trakasserier.
Kollegor: Nej,
kollegialt stod
namns inte
specifikt.

langtidsvard praglas av néra
fysisk kontakt och arbete
med personer med demens,
vilket skapar sarskilda risker
for sexuella trakasserier.
Konsaspekter ar centrala
eftersom dver 95 % av
personalen ar kvinnor, och
de férvantas vara empatiska
och sjalvuppoffrande, vilket
forstarker deras sarbarhet
och normaliseringen av
trakasserier.

inte effektiviteten av
en specifik insats
empiriskt, men
diskuterar hur
befintliga strategier
(t.ex. “responsive
behaviors ”-
utbildning) ar
otillrdckliga och i
praktiken
uppratthaller
personalens
utsatthet.




rapporteringssystem ar
ineffektiva eftersom de
inte adresserar den
grundlaggande
maktobalansen och
kénsnormerna i
arbetsmiljon.

Hadjisolomou

Fragestallning 1:

HR: Nej, HR namns

Ja. Gayturism praglas av en

Nej. De undersoker

med flera Forekomsten av sexuella | inte. hypersexualiserad miljo dar | inte effekten av
(2023) trakasserier drivs av en Fackliga sex ar en central del av nagon specifik atgard
hypersexualiserad representanter: varumarket och empiriskt eller genom
arbetsmiljo, dar sexuella Nej, ndmns inte. affarsmodellen, vilket suddar | andras empiriska
tjanster och flortande ses | Chefer: Ja, chefer ut granserna mellan service | resultat. Fokus ar pa
som en del av arbetet, och agare beskrivs | och sexuella interaktioner. att beskriva
samt en maktobalans dar | som medskapare Man som arbetar i denna normaliseringen av
kunden har 6verlage och | avden miljo, framst homosexuella, | sexuella trakasserier
forvantas alltid ha ratt. sexualiserade forvantas flirta och vara och det strukturella
Osakra och tillfalliga arbetskulturen och | sexuellt tillgéangliga for samtycket i
anstallningar, samt laga som aktérer som kunder, vilket skapar en arbetsmiljon.
|6ner, 6kar sarbarheten prioriterar genusbaserad sarbarhet
och gor att arbetare kundens behov kopplad till sexualiserad
accepterar trakasserier och foretagets maskulinitet och
for att sdkra dricks och intakter framfor maktforhallanden i
behalla arbetet. personalens kundrelationer.
Fragestallning 2 : trygghet.
Arbetsplatserna saknar i Kollegor: Nej,
stor utstrackning policyer | kollegialt stod
och rutiner for att namns inte explicit
rapportera sexuella
trakasserier, och
arbetsgivare tolererar
eller uppmuntrar sexuella
interaktioner for att dka
forsaljningen. Personal
tvekar att rapportera
trakasserier pa grund av
radsla for att bli av med
jobbet och uppfattningen
att sadana handelser ar
en “normal del av jobbet
Hameduddin Fragestallning 1: Ja. HR: Nej, inget Nej, inget specifikt om Nej. De undersoker
& Lee (2023) En konssegregerad specifikt namns. bransch eller inte effekten av en

arbetsmiljo och
maktobalanser dar man
ar i majoritet samt
bristande
jamstalldhetsklimat kan
bidra till férekomsten av
sexuella trakasserier.
Brist pa ledarskapsstod
och franvaro av tydliga
normer mot trakasserier
kan forstarka
forekomsten.
Fragestallning 2 :

Upplevt chefsstod och ett
jamstalldhetsklimat kan
fungera som
organisatoriska resurser
for att framja efterlevnad
av regler och normer om

Fackliga
representanter:
Nej, inget specifikt
namns.

Chefer: Ja, upplevt
chefsstéd ndmns
som potentiellt
viktigt for att
dampa negativa
effekter av
trakasserier, men
visade sig inte ha
en signifikant
modererande
effekt i praktiken.
Kollegor: Nej, inget
specifikt namns.

yrkesforutsattningar

specifik insats
empiriskt, men de
testar hypotetiskt om
upplevt chefsstdd och
jamstalldhetsklimat
modererar
sambandet mellan
trakasserier och
engagemang.
Resultat: Dessa
faktorer mildrade inte
signifikant de
negativa effekterna
av trakasserier.
Forklaringen kan vara
att chefsstod inte ar
tillrackligt for att
kompensera for de
skador som




arbetsmiljo och mot
trakasserier. Dock fann
studien att dessa faktorer
inte signifikant mildrade
de negativa effekterna av

trakasserier medfor,
eller att chefer ses
som delvis ansvariga
for att ha tillatit
trakasserier att

sexuella trakasserier pa uppsta.
anstalldas engagemang.
Hardies (2023) | Fragestallning 1: Ja. HR: Nej, HR Ja. Revisions- och Nej. Studien

Forekomsten av sexuella
trakasserier ar positivt
korrelerad med sociala
normer som accepterar
trakasserier och negativt
korrelerad med jobbniva,
vilket innebar att lagre
rankade anstéllda ar mer
utsatta. En
mansdominerad och
maskulint praglad
arbetskultur dar
traditionella konsnormer
uppratthalls ar en
grundlaggande forklaring
till trakasseriernas
utbredning.
Fragestallning 2 :
Studien ger inga direkta
resultat om efterlevnad
av regelverk, men
betonar att det finns en
diskrepans mellan
foretagens formella
jamstalldhetspolicyer och
den faktiska
arbetskulturen, vilket
underminerar
efterlevnaden. For att
forbattra efterlevnaden
rekommenderas att
arbetsplatser skapar
tydliga normer och en
kultur dar sexuella
trakasserier entydigt
fordoms och
sanktioneras.

namns inte
specifikt.

Fackliga
representanter:
Nej, namns inte.
Chefer: Nej, namns
inte explicit, men
jobbniva pekas ut
som en
skyddsfaktor;
hogre befattningar
upplever mindre
trakasserier.
Kollegor: Ja,
sociala normer
bland kollegor ar
en central faktor;
acceptans av
sexuella
trakasserier bland
kollegor ar positivt
korrelerad med
forekomst av
trakasserier.

advokatbyraer beskrivs som
praglade av maskulina
arbetskulturer med
konssegregation, sarskilt i
ledande positioner, vilket
bidrar till trakasserier.
Kvinnor upplever i hogre
grad “not-man-enough
harassment ”, vilket speglar
att kvinnor ses som mindre
kompetenta eller tuffa nog i
dessa mansdominerade
miljoer.

undersoker inga
specifika atgarders
effektivitet empiriskt
och baserar inte sina
resultat pa andras
effektstudier.

Harries (2022)

Fragestallning 1:
Forekomsten av sexuella
trakasserier i
forskningsinteraktioner
forstarks av kéns- och
makthierarkier, samt en
arbetskultur som praglas
av krav pa att bygga néra
relationer och rapport
med deltagare.
Normaliseringen av
sexuella trakasserier i
vardagliga
forskningsinteraktioner,
dar forskaren férvantas
uppratthalla en feminin,
tillmotesgaende roll,

Nej. Artikeln
namner inte HR,
fackliga
representanter,
chefer eller
kollegor som
specifika aktorer i
arbetet med att
forebygga
trakasserier eller
sakerstalla
efterlevnad av
policyer

Ja, forskare som arbetar
med faltarbete, sarskilt
kvinnor, ar utsatta pa grund
av kravet pa att bygga
relationer och skapa
intimitet med deltagare,
vilket okar risken for sexuella
trakasserier. Kvinnor som
arbetar som forskare
upplever att de maste
balansera mellan att vara
tillmotesgaende och
samtidigt skydda sig fran
trakasserier, och de blir
sarskilt sarbara nar de
forskar i miljoer praglade av
kénsmaktordningar och

Nej, studien
undersoker inte
effekten av en
specifik insats
empiriskt och baserar
sig inte pa andras
effektutvarderingar.




skapar utrymme for att
sexuella inviter och
narmanden blir en del av
interaktionen.
Fragestallning 2 :
Akademins hierarkiska
och patriarkala
strukturer, dar god
forskning ofta definieras
av nara relationer och
"rapport ”, bidrar till att
sexuella trakasserier
tystas och ignoreras inom
forskningsmetodologin.
Institutionell tystnad och
brist pa erkannande av
sexuella trakasserier i
metodutbildning och
forskningshandledning
forsvarar efterlevnad av
arbetsmiljoregler och
motverkar att
trakasserier rapporteras
eller atgardas.

etniska stereotyper.

Heilman &
Caleo (2018)

Fragestallning 1:
Forestallningar om att
kvinnor inte passari
manligt kodade
yrkesroller och negativa
prestationsférvantningar
kopplade till dessa
forestallningar skapar en
arbetsmiljo dar kvinnor
diskrimineras och
trakasseras.
Konsstereotypa normer
och kénssegregerade
arbetsmiljoer bidrar till
att forstarka dessa
forestallningar och
forsvarar kvinnors
avancemang i manligt
dominerade yrken.
Fragestallning 2 :
Foretag med otydliga
prestationskriterier,
subjektiva
utvarderingsprocesser
och brist pa transparens
och ansvarsskyldighet
riskerar att undergrava
efterlevnaden av
jamstalldhets- och
arbetsmiljoregler.
Organisationer som
implementerar
strukturerade
utvarderingar, tydliga
kriterier och
ansvarssystem forbattrar
sannolikheten att regler
efterlevs och minskar
konsbias.

HR: Ja, HR kan
paverka genom att
infora
strukturerade
intervjuer, tydliga
prestationskriterie
r och eliminera
kénsmarkerade
jobbannonser.
Fackliga
representanter:
Nej, inget specifikt
namns.

Chefer: Ja, chefer
har makt att skapa
en kultur dar
kompetens
premieras framfor
stereotypa
forvantningar.
Kollegor: Nej, inget
specifikt nédmns.

Ja. Mansdominerade yrken
och ledarskapsroller pekas
ut som sarskilt
problematiska eftersom
dessa positioner ofta
tillskrivs maskulina
egenskaper, vilket gor att
kvinnor ses som mindre
lampade. Kvinnor i dessa
miljoer riskerar att ses som
inkompetenta eller
”avvikande ” och far kampa
mer for att betraktas som
kvalificerade, vilket skapar
en arbetsmiljo dar
trakasserier och
diskriminering lattare kan
uppsta.

Nej. Studien
undersoker inte
empiriskt effekten av
en specifik insats,
men baseras pa en
genomgang av
tidigare empiriska
studier om olika
interventioner.
Resultat:
Strukturerade
processer, tydliga
kriterier och minskad
kénsbetoning i
rekrytering kan
minska
diskriminering.
Forklaringen ar att
detta minskar
utrymmet for
subjektiva och
stereotypstyrda
beslut.




Hing med flera
(2023)

Fragestallning 1:

En mansdominerad
arbetsplats och ett
arbetsklimat som
tolererar sexuella
trakasserier ar starkt
kopplade till hogre

forekomst av trakasserier.

Sarskilt utsatta ar kvinnor
i mansdominerade
branscher och kvinnor
som bryter mot
kdonsnormer genom att
agera mer maskulint.
Fragestallning 2 :

En arbetsplatskultur dar
sexuella trakasserier inte
tolereras, och dar det
finns fungerande
rapporteringssystem
samt sanktioner mot
forovare, ar avgorande
for efterlevnaden. Tydliga
HR-policyer och
ledningens engagemang
for att stodja offer och
forebygga trakasserier
starker efterlevnaden.

Ja. HR: Ja, HR:s
utformning och
implementering av
jamstalldhetspolic
yer och
rapporteringssyste
m dr centralt for
att minska
trakasserier.
Fackliga
representanter:
Nej, namns inte
specifikt.

Chefer: Ja,
chefernas
engagemang och
stod ar avgorande
for att skapa ett
klimat dar
trakasserier inte
tolereras.
Kollegor: Nej, inget
specifikt namns.

Ja. Mansdominerade
branscher, sarskilt de med
starka maskulinitetsnormer,
ar mer riskfyllda for kvinnor.
Kvinnor i dessa miljéer loper
hogre risk for trakasserier,
och om de inte agerar enligt
traditionellt kvinnor som
arbetar som normer kan de
bli annu mer utsatta.

Ja. Baserat pa tidigare
empiriska studier
pekar artikeln pa att
effektiva policyer och
ett klimat dar
trakasserier inte
tolereras leder till
minskad forekomst av
sexuella trakasserier.
Forklaringen ar att
tydliga regler,
sanktioner och stod
fran ledningen
minskar utrymmet for
trakasserier och 6kar
anstalldas
benadgenhet att
rapportera Gvergrepp

Holland med
flera (2014)

Fragestallning 1 :
Mansdominerade och
hierarkiska strukturer,
sarskilt inom armén och
marinkaren, kopplas till
hogre férekomst av
sexuella trakasserier.
Brister i utbildning om
sexuella 6vergrepp och
tolerans for dvergrepp
inom vissa delar av
militdren okar risken.
Fragestallning :
Omfattande och
kvalitativt god utbildning
om sexuella 6vergrepp ar
kopplad till battre
kdnnedom om resurser
och
rapporteringsforfaranden
. Brister i utbildning,
sarskilt inom vissa
forsvarsgrenar (t.ex.

Ja. HR: Nej, HR
namns inte
specifikt.

Fackliga
representanter:
Nej, inget namns.
Chefer: Ja, befal
(officerare) spelar
en roll, da de ofta
ar forsta
kontaktpunkt for
rapportering, men
de far ibland
bristfallig
utbildning sjalva.
Kollegor: Nej, inget
specifikt namns.

Ja. Militdren praglas av en
hierarkisk och
mansdominerad kultur dar
kvinnor ar
underrepresenterade och
riskerar att ses som svagare
eller mindre kompetenta.
Kvinnor |6per storre risk att
utsattas for vergrepp,
sarskilt inom armén och
marinkaren, och offer
upplever ofta att de inte kan
lita pa sina kollegor eller
Overordnade.

Ja. De utvarderar
effekten av sexuella
Overgreppstraning i
militdren empiriskt.
Resultatet visade att
omfattande traning
forbattrar
personalens kunskap
om resurser och
rapporteringsforfaran
den, men personal
som sjdlva varit
utsatta for 6vergrepp
upplever ofta
traningen som
otillracklig.
Forklaringen ar att
traningen inte
tillrackligt tar hansyn
till utsattas
erfarenheter och inte
forandrar den
underliggande

marinkaren och kulturen.
kustbevakningen),
paverkar efterlevnaden
negativt.

Hongchintakul | Fragestallning 1: Ja. HR: Nej, néamns | Ja. USPS beskrivs som en Ja. REDRESS-

& Kleiner En hierarkisk inte specifikt. stor, byrakratisk och programmet

(2001) arbetsplatskultur och Fackliga hierarkiskt styrd (medling) utvarderas
ledningsmissbruk bidrog representanter: organisation, vilket empiriskt.
till omfattande Nej, inget specifikt | forsvarade informell Programmet

trakasserier och
diskriminering.

namns.
Chefer: Ja, chefer

konfliktlésning och bidrog till
en kultur av maktmissbruk

minskade antalet
formella klagomal




Storleken pa
organisationen och
bristen pa fungerande
interna
konfliktlésningsmekanism
er ledde till att konflikter
eskalerade och
trakasserier fortgick.
Fragestallning:
Implementeringen av
REDRESS-programmet,
ett medlingssystem med
externa neutrala medlare,
bidrog till att forbattra
efterlevnaden och
minskade antalet
formella klagomal med 30
%.Effektiv efterlevnad
underlattades av att det
fanns en alternativ
konfliktlosningsmetod
som var snabb, opartisk
och fokuserad pa att
aterstalla
arbetsrelationer.

och ledning pekas
ut som en del av
problemet, da
manga klagomal
gdllde
overordnades
overtramp.
Kollegor: Nej, inget
specifikt namns.

och diskriminering. Kvinnor
och etniska minoriteter var
sarskilt utsatta, och sexuella
trakasserier var en del av en
bredare
diskrimineringsproblematik.

med 30 %, och 80 %
av medlingarna ledde
till [6sningar.
Forklaringen ar att
medlingen erbjod en
snabb, icke-
konfrontativ och
neutral vag for att
l6sa konflikter, vilket
skapade storre
fortroende bland de
anstallda.

Hu med flera
(2023)

Fragestallning 1:

En hogre andel kvinnor
inom en medicinsk
specialitet ar associerad
med lagre forekomst av
sexuella trakasserier for
bade kvinnor och mén.
Specialiteter med fa
kvinnor, sasom kirurgi
och ortopedi, har hégre
rapporterad férekomst av
sexuella trakasserier,
sarskilt mot kvinnor som
arbetar som lakare.
Fragestallning 2:
Studien fokuserar inte
direkt pa efterlevnad av
regelverk men papekar
att specialiteter med lag
kvinnorepresentation har
hogre férekomst av
trakasserier, vilket
antyder brister i
arbetsmiljoarbetet och
implementeringen av
policies i dessa miljoer.
Forfattarna
rekommenderar att 6ka
kvinnors representation i
specialiteter som en
strukturell dtgard for att
minska trakasserier och
forbattra arbetsmiljon.

HR: Nej, HR namns
inte specifikt.
Fackliga
representanter:
Nej, namns inte.
Chefer: Nej, namns
inte direkt, men
ledarskap antyds
vara viktigt for att
forandra
kénssammansattni
ngen och skapa en
tryggare
arbetsmiljo.
Kollegor: Nej,
namns inte
specifikt, men
kollegors
beteenden
paverkas indirekt
av
kénssammansattni
ngen.

Ja. Kirurgi, ortopedi och
andra mansdominerade
specialiteter identifieras som
hogriskmiljoer for
trakasserier.

Kvinnor i dessa specialiteter
rapporterar oftare sexuella
trakasserier, vilket kopplas
till kbnsnormer och
minoritetsstatus i manligt
kodade yrken

Nej. Ingen specifik
atgard utvarderas
empiriskt, men
resultaten baseras pa
empiriska data om
kédnssammansattning
och trakasserier.
Okad representation
av kvinnor ar kopplad
till minskad
trakasseriforekomst,
vilket forklaras av att
jamnare
konsférdelning
minskar
konsrelaterade
maktstrukturer och
normaliserar kvinnors
narvaro.

lyer med flera
(2023)

Fragestallning 1:
Hierarkiska och
mansdominerade
organisationskulturer

Ja. HR: Namns
indirekt som en

del av otillrackliga
rapporteringsvagar

Ja, specifikt ndmns att
akademisk medicin praglas
av hierarkiska strukturer och
en mansdominerad kultur,

Nej. Studien har inte
empiriskt utvarderat
en specifik insats,
men bygger pa




framjar mobbning och
kdnsbaserade
trakasserier. Brist pa
ansvarstagande och
passivt ledarskap
uppratthaller en
tillatande milj6.
"Rockstjarnestatus ” hos
vissa individer gor att
deras negativa beteenden
tolereras eftersom de
anses vardefulla for
organisationen.
Bristfalliga
rapporteringssystem och
radsla for repressalier
hindrar drabbade fran att
anmala.

Fragestallning 2:
Ineffektiva policies och
franvaro av tydliga
atgarder vid trakasserier
skapar en kultur dar
regelverk inte efterlevs.
Ledarskapets ovilja att
agera vid rapporter om
trakasserier
underminerar tilliten till
regelverk och rutiner.
Organisationer prioriterar
ofta produktivitet och
prestige 6ver arbetsmiljo
och regelefterlevnad.

; deltagare
efterfragar mer
effektiva och
neutrala
rapporteringssyste
m utanfor HR.
Fackliga
representanter:
Nej, specifikt inget
namnt om facket.
Chefer: Ja, chefer
pekas ut som
nyckelaktorer -
bade som en del
av problemet och
som losning.
Passivt ledarskap
moijliggor
mobbning, medan
engagerat
ledarskap ar
avgorande for att
motverka den.
Kollegor: Ja,
kollegor namns
som bade
potentiella stod
och som
medl6pare till
mobbare, sarskilt
om mobbaren ar
popular eller hogt
uppsatt.

vilket forstarker mobbning
och konsbaserade
trakasserier.

Kvinnor i ledande positioner
ar sarskilt utsatta for
trakasserier, ofta fran man
som arbetade som
overordnade eller kollegor.
Kvinnor i dessa miljoer
upplever ofta att deras
kompetens ifragasatts och
att de bestraffas for att
havda sin auktoritet.

deltagarnas
upplevelser och
rekommendationer
om vad som kan
fungera. De lyfter
fram att
ledarskapsutveckling,
tydliga policies, skydd
mot repressalier och
stodstrukturer som
mentor- och
sponsringsprogram ar
viktiga for att
motverka
trakasserier.

Jacobs med
flera (2012)

Fragestallning 1:

Brist pa normer och
normefterlevnadsmekani
smer leder till att
obnskade beteenden,
sasom sexuella
trakasserier, kan fortsatta
och normaliseras.
Program som endast ger
information om
oacceptabla beteenden ar
ofta ineffektiva, eftersom
de inte forandrar de
underliggande sociala
normerna eller ger
verktyg for att
uppratthalla
normefterlevnad i
arbetsmiljon.
Fragestallning 2:

Effektiv efterlevnad av
regelverk kraver att det
finns tydliga sociala
normer,
konsekvenssystem och
att avvikelse fran
normerna medfor sociala
och organisatoriska
sanktioner.
Organisationer som

Nej. Artikeln
namner inte HR,
fackliga
representanter,
chefer eller
kollegor som
specifika aktorer i
arbetet med att
forebygga
trakasserier eller
sakerstalla
efterlevnad av
policyer

Nej, artikeln ndmner inte
specifika branscher eller
yrkesforutsattningar i
relation till sexuella
trakasserier eller
arbetsmiljo.

Ja. Artikeln redogor
for utvarderingar av
program for att
forebygga sexuellt
vald och pavisar att
informationsbaserade
program ofta ar
ineffektiva.

Resultat: Program
som enbart ger
information leder
sallan till
beteendeférandringar
. Forklaringen ar att
dessa inte skapar
sociala konsekvenser
eller férandrar
normsystemet som
styr beteenden.




forlitar sig pa
informationsspridning
utan att koppla detta till
konkreta
beteendemonster och
sociala sanktioner,
misslyckas ofta med att
forandra
arbetsplatskulturen och
sakerstdlla
regelefterlevnad.

Jagsi med flera
(2023)

Fragestallning 1:

Sexuella trakasserier ar
vanligt forekommande
inom akademisk medicin,
sarskilt bland kvinnor och
minoritetsgrupper.
Organisatoriskt klimat
paverkar risken for
trakasserier, dar
arbetsplatser med en
exkluderande eller
sexistisk kultur okar
risken for konsbaserad
diskriminering och
trakasserier. Studien visar
att minoritetstillhorighet
(kon, etnicitet och
HBTQ+-status) samverkar
och forstarker risken for
utsatthet pa
arbetsplatsen. Kvinnor,
rasifierade personer och
HBTQ+-individer ar mer
bendgna att utsattas for
sexuella trakasserier,
social exkludering och
cyber-incivility, men de
har ocksa farre
mojligheter att soka
rattvisa och stod inom
akademisk medicin.
Forfattarna menar att det
behovs strukturella
forandringar och 6kad
genus- och
mangfaldskompetens hos
ledare for att forbattra
arbetsmiljon for dessa
grupper.

Fragestallning 2:

Kvinnor och
minoritetsgrupper
upplever arbetsklimatet
som mer negativt an
man, vilket indikerar att
det finns brister i
implementeringen av
regelverk och
skyddsatgarder.
Cyber-incivility (oartighet
och trakasserier via e-
post och sociala medier)

Ja.

HR: Har inte
tillrackligt
genomslag for att
forandra
organisationskultu
ren och skydda
anstallda fran
trakasserier.
Fackliga
representanter: Ej
specifikt namnda
Chefer: Har en
betydande roll i att
forma
arbetsklimatet,
men det finns brist
pa
genuskompetens
och erkdannande av
strukturella
problem.

Kollegor: Kén och
minoritetsstatus
paverkar hur
individer upplever
rattvisa pa
arbetsplatsen -
kvinnor och
minoriteter ser
trakasserier som
strukturella
problem, medan
man ofta ser dem
som individuella
handelser.

Ja. Akademisk medicin ar en
hierarkisk miljo, vilket kan
forsvara rapportering av
trakasserier. Kvinnor som
arbetar som lakare och
forskare rapporterar
betydligt hégre nivaer av
konsrelaterade trakasserier
jamfort med man, sarskilt i
kirurgiska specialiteter och

andra mansdominerade falt.

Nej, men de foreslar
atgarder baserade pa
tidigare forskning.
Forfattarna betonar
behovet av en
kulturell forandring i
akademisk medicin
och att
organisatoriska
policyer maste starkas
for att forbattra
arbetsklimatet och
minska sexuella
trakasserier. Tydligare
riktlinjer for att
hantera cyber-
incivility och battre
stod for
minoritetsgrupper
lyfts som viktiga
atgarder.




ar en vaxande utmaning,
dar minoritetsgrupper ar
mer utsatta an andra.

James med Fragestallning 1: Ja. Ja. Naturvardssektorn Nej, men de foreslar
flera (2023) Sexuella trakasserier och | HR: praglas av hoga krav pa resor | atgarder baserade pa
diskriminering ar vanliga Organisationens och féltarbete, vilket ofta tidigare forskning.
inom naturvardssektorn, | policyer for missgynnar kvinnor som har | Inférande av
déar kvinnor ar mer jamstalldhet ar stérre omsorgsansvar. transparenta
utsatta @n man. otillrdckliga och Kvinnor har farre mojligheter | I6nestrukturer och
Hierarkiska strukturer och | saknar genomslagi | att avancera, da traditionella | jamstalldhetsmal
mansdominerade praktiken. koénsnormer leder till att de | foreslas som viktiga
beslutsorgan gor att Fackliga oftare far administrativa och | reformer.
kvinnor har svarare att representanter: Ej | stodjande roller istallet for Battre mentorskap
paverka policyer och explicit namnda, ledarpositioner. och
forskningsprioriteringar, men studiens sponsringsprogram
vilket bidrar till att resultat antyder for kvinnor
trakasserier och ojamlik att starkare identifieras som
behandling fortgar. fackligt avgorande for att
Fragestallning 2: engagemang bryta kdnsbaserade
Man och kvinnor behdvs. hinder i
uppfattar arbetsklimatet | Chefer: Kvinnor karridrutvecklingen.
olika, dar man oftare upplever mindre
anser att jamstalldhet inflytande i
redan dr uppnadd, medan | strategiska beslut
kvinnor upplever fortsatt | och
diskriminering och forskningsprioriteri
trakasserier. Brist pa ngar an man, vilket
transparenta karriar- och | uppratthaller
I6nestrukturer samt ojamlikhet.
otillrdckligt stod for att Kollegor: Man
rapportera trakasserier Overskattar graden
gor att kvinnor tvekar att | av jamstalldhet i
anmala missférhallanden. | sektorn, vilket gor
det svarare att
genomfora
forandringar.
Jenner med Fragestallning 1: Ja. HR: Ja, HR ja. Sjukskoéterskor och Nej, studien bygger
flera (2022) Hierarkiska strukturer och | nédmns som en kvinnor som arbetar som inte pa en empirisk

bristande jamstalldhet i
akademisk medicin
skapar en arbetsmiljo dar
sexuella trakasserier kan
forekomma utan
konsekvenser. Avsaknad
av tydliga
rapporteringsrutiner och
radsla for repressalier
leder till att manga
kvinnor avstar fran att
anmala trakasserier.
Fragestallning 2:

Starka
ledarskapsstrukturer och
en tydlig
nolltoleranspolicy ar
avgorande for att
forebygga trakasserier
och sdkerstalla
efterlevnad av
arbetsmiljoregler.
Utbildning och 6kad
medvetenhet bland

viktig aktor men
saknar ofta
tillrackliga
mekanismer for att
hantera
trakasserier
effektivt.

Fackliga
representanter:
Nej, inget specifikt
namns om fackliga
representanter.
Chefer: Ja, chefer
har en central roll
bade som
mojliggdrare av
trakasserier och
som
nyckelpersoner i
att forebygga dem
genom aktivt
ledarskap.
Kollegor: Ja, stod
fran kollegor lyfts

lakare ar sarskilt utsatta for
sexuella trakasserier fran
bade patienter, kollegor och
overordnade.
Mansdominerade
specialiteter och akademiska
hierarkier gor det svarare for
kvinnor att anmala
trakasserier utan att riskera
karriarmassiga
konsekvenser.

effektutvardering av
specifika atgarder
mot sexuella
trakasserier. Studien
identifierar bade
individuella och
organisatoriska
strategier for att
forebygga sexuella
trakasserier.
Resultaten visar att
kombinationen av
individuella strategier
och strukturella
forandringar pa
organisationsniva ar
mest effektiva for att
minska férekomsten
av sexuella
trakasserier i
akademisk medicin.




anstallda, i kombination
med transparens kring
anmalningsforfaranden,
starker arbetsplatsens
efterlevnad av regelverk.

fram som en viktig
faktor for att
hantera och
anmala
trakasserier,
sarskilt genom
informella
stodnatverk.

Joyce med
flera (2019)

Fragestallning 1:
Hierarkiska skolstrukturer
och mansdominerade
arbetsmiljoer bidrar till
att sexistiska beteenden
och trakasserier kan
fortsatta utan
konsekvenser.
Ledarskapets
engagemang och
arbetsplatskultur
paverkar i vilken
utstrackning skolor tar itu

Ja. HR: Nej, inget
specifikt néamns
om HR:s roll.
Fackliga
representanter:
Nej, inget specifikt
namns om fackliga
representanter.
Chefer: Ja,
skolledningen
hade en
avgorande roll for
implementeringen

Ja. Mansdominerade
skolkulturer och bristande
jamstalldhetsmedvetenhet
utgjorde hinder for
implementeringen av
programmet i vissa skolor.
Kvinnor som arbetar som
larare och personal inom
elevhilsa var ofta drivande i
jamstalldhetsarbetet, medan
vissa man som var kollegor
uttryckte motstand och
ifragasatte programmets

Ja, studien
analyserade
implementeringen av
ett forebyggande
program men inte
effekten pa sexuella
trakasserier direkt.
Resultatet visade att
en flexibel
implementeringsmeto
d, som anpassar sig
till lokala kontexter,
kan forbattra

med sexuella trakasserier. | av programmet. relevans. programmens
Skolor med progressiva, Skolor dar rektorer rackvidd och
jamstalldhetsmedvetna och skolledare genomslag.
ledare implementerade aktivt stodde
programmet mer programmet hade
framgangsrikt. hogre grad av
Fragestallning 2: engagemang och
Foljsamhet till regelverk policyférandringar.
paverkas av institutionella | Kollegor: Ja,
normer och kontextuella | personalens
faktorer, inklusive attityder och
tidigare erfarenheter av gruppdynamik
jamstalldhetsarbete. spelade en viktig
Skolor med en historia av | rolli hur
samarbete med programmet togs
samhallsorganisationer emot. | vissa skolor
inom familjevald och fanns starkt
jamstalldhet var mer motstand fran
bendgna att genomfora man som var
programmet effektivt. larare, vilket
Programledarens (PIL) paverkade
position och erfarenhet genomforandet
var avgorande for negativt.
programmets framgang.
En PIL med goda
kontakter inom
utbildningsdepartemente
t kunde engagera fler
skolor jamfoért med de
utan dessa natverk.
Kearney med Fragestallning 1: Ja. HR: Nej, inget Ja. Kénsnormer och Ja, studien

flera (2016)

Institutionella normer och
kénsnormer inom
skolmiljoer kan
mojliggora eller forhindra
sexuella trakasserier.
Skolor dar
jamstalldhetsfragor var
integrerade i den dagliga
verksamheten sag
minskad forekomst av

specifikt namns
om HR:s roll.
Fackliga
representanter:
Nej, inget specifikt
namns om fackliga
representanter.
Chefer: Ja,
skolledningens
engagemang och

traditionella hierarkier inom
skolor paverkade
implementeringen av
programmet, dar vissa skolor
var mer 6ppna for att
diskutera konsrelaterade
fragor dn andra. Larare och
skolpersonal som aktivt
arbetade med jamstalldhet
motte ibland motstand fran

analyserade
implementeringen av
aterkopplingsmekanis
mer i
utvarderingsprocesse
r och fann att dessa
bidrog till att
forbattra
jamstalldhetsarbetet i
skolorna genom att




trakasserier. Tydliga
riktlinjer och kontinuerlig
personalutbildning i
fragor som rér
konsbaserat vald bidrog
till att skapa tryggare
skolmiljoer och starka
elevernas benagenhet att
rapportera oacceptabla
beteenden.
Fragestallning 2:
Effektivimplementering
av jamstalldhetspolicyer
var beroende av
skolledningens
engagemang och aktivt
deltagande i arbetet med
att forandra skolans
kultur. Dataaterkoppling
och fortléopande
utvardering av
arbetsmiljo- och
jamstalldhetsinitiativ var
avgorande for att
sakerstalla att regelverk
efterlevdes och
integrerades i skolans
vardag.

uppfdljning av
jamstalldhetsarbet
e var avgorande
for hur effektivt
programmet
implementerades
och efterlevdes.
Kollegor: Ja,
lararnas attityder
och engagemang
paverkade hur val
programmet
mottogs och hur
forandringar i
skolmiljon
genomfordes.

kollegor och elever, vilket
paverkade hur val de kunde
genomfora forandringar
inom skolmiljon.

skapa en mer
transparent och
larande
organisationskultur.

Kessler &
Laura (2021)

Fragestallning 1:
Organisationskultur och
konsfordelning: Militara
arbetsplatser dar man
kraftigt
overrepresenterar
kvinnor har hogre
forekomst av sexuella
trakasserier. En
hypermaskulin kultur och
brist pa kvinnor som
arbetar som forebilder
leder till en miljo dar
trakasserier kan
normaliseras. Tolerans
och straffrihet:
Organisationer som inte
hanterar sexuella
trakasserier effektivt ser
hogre forekomst,
eftersom férovare inte
moter konsekvenser och
offer tvekar att
rapportera pa grund av
radsla for repressalier.
Fragestallning 2:
Ledarskap och hierarki:
Efterlevnad av regelverk
ar starkt beroende av
ledarskapets
engagemang. Nar militara
ledare ignorerar eller
forringar sexuella
trakasserier, blir de
svarare att atgarda och

Ja. HR: Nej,
artikeln diskuterar
inte HR:s roll
specifikt.

Fackliga
representanter:
Nej, inget specifikt
namns om fackliga
representanter.
Chefer: Ja, militara
ledare har en
nyckelroll i att
skapa en kultur
som antingen
framjar eller
forhindrar sexuella
trakasserier. De ar
avgorande for att
genomdriva regler
och policyer.
Kollegor: Ja, en
mansdominerad
arbetskultur dar
trakasserier
accepteras av
kollegor bidrar till
att sexuella
trakasserier
fortsatter och
forvarras.

Ja. Militdren har en lang
historia av kdnssegregering
och kvinnors
underrepresentation, vilket
har bidragit till en
arbetsmiljo dar trakasserier
ar vanligare. Hypermaskulin
kultur och fysisk styrka som
norm skapar hinder for
kvinnor att bli accepterade
som jambordiga, vilket leder
till hogre risk for trakasserier
och mindre stod fran
kollegor.

Nej, studien bygger
inte pa en empirisk
undersokning av
atgarders effektivitet i
praktiken. Istallet
baseras den pa en
teoretisk analys och
policygranskning, dar
forskaren utvarderar
tidigare forskning,
juridiska ramverk och
policyférandringar
inom det amerikanska
forsvaret. Studien
diskuterar mojliga
reformer och deras
forvantade effekt
men genomfoér ingen
egen empirisk
matning av hur
effektiva specifika
atgarder ari att
minska sexuella
trakasserier.




offrens fortroende for
rapporteringssystemet
minskar. Politiska och
strukturella reformer:
Forandringar i militdra
policyer, sdsom
konsneutral rekrytering
och fysiska test, foreslas
som en metod for att
minska konsskillnader och
forandra den kulturella
dynamiken som mojliggor
trakasserier.

Kossek & Wu
(2017)

Fragestallning 1:
Konssegregerade
arbetsmiljoer och
mansdominerade
kulturer tenderar att
normalisera sexuella
trakasserier och forsvara
kvinnors mojligheter att
rapportera 6vertradelser.
Bristande ledarskap och
otillrackliga interna
sanktioner gor att
trakasserier kan fortga
utan tydliga
konsekvenser, vilket
skapar en otrygg
arbetsmiljo for kvinnor.
Fragestallning 2:
Foretagsklimat och
ledarskapsengagemang
spelar en avgorande roll i
hur regelverk efterlevs.
Organisationer med
tydliga jamstalldhetsmal
och aktiv ledning har
battre implementering av
policies. Kombinationen
av rattvisa
rekryteringssystem,
mentorskapsprogram och
flexibla arbetsmodeller
bidrar till att forbattra
jamstalldheten och
minska arbetsplatsens
tolerans for
diskriminering och
trakasserier.

Ja. HR: Ja, HR-
avdelningar spelar
en central roll men
kan ibland vara
mer inriktade pa
att skydda
organisationen an
att stotta anstéllda
som rapporterar
trakasserier.
Fackliga
representanter:
Nej, inget specifikt
namns om fackliga
representanter.
Chefer: Ja, chefer
har en avgdrande
betydelse for att
forma
arbetsklimatet och
sakerstalla att
regelverk
efterlevs.
Organisationer dar
chefer utbildas i
jamstalldhet och
inkludering har
farre
trakasseringsfall.
Kollegor: Ja,
informella natverk
och
arbetsplatskultur
paverkar huruvida
trakasserier
tolereras eller
motverkas.
Kollegors stod ar
viktigt for att
skapa en trygg
arbetsmiljo.

Ja. STEM-sektorn och
mansdominerade yrken har
hogre forekomst av
konsdiskriminering och
trakasserier pa grund av
bristande representation av
kvinnor och kulturella
normer som exkluderar dem
fran informella natverk och
karriarmoijligheter.
Arbetsplatser med hoga krav
pa tillgdnglighet och langa
arbetstider skapar
ytterligare hinder for
kvinnor, sarskilt de med
familjeansvar, vilket leder till
att de i storre utstrackning
lamnar arbetsmarknaden
eller inte avancerar i samma
takt som man.

Nej, studien bygger
pa en teoretisk analys
och genomgang av
tidigare forskning
men innehaller ingen
egen empirisk
effektutvardering av
specifika atgarders
effektivitet. Den
foreslar dock att
kombinerade
strategier, inklusive
mentorskap,
organisationsférandri
ngar och
utbildningsinsatser,
kan vara effektiva for
att minska sexuella
trakasserier och
konsdiskriminering.

Latimer med
flera (2014)

Fragestallning 1:
Hierarkiska och
mansdominerade
arbetsstrukturer inom
akademin bidrar till att
kvinnor har mindre
inflytande och ar mer
utsatta for diskriminering

Ja. HR: Nej, inget
specifikt namns
om HR:s roll i
hanteringen av
trakasserier.
Fackliga
representanter:
Nej, inget specifikt

Ja. Akademisk miljo praglas
ofta av informella
maktstrukturer och natverk
dar man dominerar, vilket
kan gora det svarare for
kvinnor att avancera och
skydda sig mot
diskriminering och

Ja, studien innehaller
en empirisk
utvardering av
organisatoriska
forandringsmodeller
for jamstalldhet, men
den undersoker inte
specifikt effekten av




och trakasserier. Brist pa
inkluderande och
transparenta
beslutsprocesser leder till
att normer som gynnar
man uppratthalls, vilket
skapar en arbetskultur
dar trakasserier och
kdnsbaserade
ojamlikheter kan frodas.
Fragestallning 2:

Tydliga ledningsstrukturer
och systematisk
uppfoéljning av
jamstalldhetsinsatser
Okar sannolikheten for att
jamstalldhetsarbete far
genomslag och att
regelverk efterlevs.
Anvandning av
dialogbaserade
forandringsmodeller
hjédlper organisationer att
skapa en mer
inkluderande arbetsmiljo
genom att engagera
anstallda i diskussioner
om normer,
maktstrukturer och
jamstalldhet.

namns om fackliga
representanter.
Chefer: Ja,
akademiska ledare
och
institutionschefer
har en central roll i
att driva
jamstalldhetsarbet
et och sékerstilla
att
forandringsinsatse
r genomfors.
Kollegor: Ja,
akademisk kultur
och relationer
mellan kollegor
paverkar hur
normer
uppratthalls och
foréandras

trakasserier. Traditionella
meritokratiska ideal kan
fungera som en barriar fér
forandring, eftersom de ofta
doljer kdnsbaserade
ojamlikheter och forsvarar
implementering av riktade
jamstalldhetsinsatser.

atgarder mot sexuella
trakasserier, men den
argumenterar for att
dialogbaserade
forandringsmodeller
kan vara en effektiv
strategi for att skapa
langsiktiga
forandringar i
akademiska miljoer.

Lorenz &
O’Callaghan
(2022)

Fragestallning 1:
Arbetsplatser dar
ledningen eller kollegor
skapar en osdker miljé
och inte stottar
overlevare kan forstarka
negativa konsekvenser av
sexuella overgrepp.
Exempelvis vittnade vissa
deltagare om att de
kande sig pressade att
"agera normalt ” trots att
de madde daligt. Brister i
policies och hantering av
trakasserier, sarskilt om
forévaren ar en kollega,
gor att manga Gverlevare
kdnner att de maste
ldmna sitt jobb eller
tvingas fortsatta arbeta
med sin forovare.
Fragestallning 2:
Arbetsplatser med tydliga
policyer och starkt HR-
stdd kan ha en positiv
inverkan pa utsatta,
exempelvis genom att
erbjuda psykisk halsovard
eller justera scheman for
att undvika kontakt med
forévaren. Brist pa tydliga
riktlinjer och stod fran
ledningen leder ofta till

Ja. HR: Ja, HR kan
spela en stodjande
roll, men vissa
overlevare fick
ingen konkret
hjalp eller
upplevde att HR
snarare skyddade
foretaget an den
utsatta individen.
Fackliga
representanter:
Nej, artikeln
namner inget om
fackliga
representanter.
Chefer: Ja, chefer
har stor paverkan -
en del utsatta fick
stod, medan andra
mottes av misstro
och avsaknad av
atgarder.
Kollegor: Ja,
kollegors stod var
viktigt for manga
overlevare, men
negativa
reaktioner fran
kollegor (som att
undvika eller
ifragasatta dem)
forvarrade deras

Ja. Unga kvinnor i osakra
anstallningar hade svarare
att fa stéd och kdnde storre
press att avsloja sitt
overgrepp for att forklara
sankt arbetsférmaga.
Akademiska miljoer och
universitet namns som
sarskilt problematiska,
eftersom institutioner kan
vara mer fokuserade pa att
skydda sitt rykte an att
stotta enskilda individer.

Nej, studien
undersoker inte
effekten av specifika
atgarder mot sexuella
trakasserier. Den
analyserar daremot
hur arbetsplatsers
hantering av
avsléjanden paverkar
individers vdlmaende
och
anstallningstrygghet.




att overlevare inte kdnner
sig trygga och antingen
tvingas till “kompulsivt
avslojande ” (avslojande
for att undvika negativa
arbetskonsekvenser) eller
blir utfrysta av kollegor
och chefer.

situation.

Lucifora &
Vigani (2021)

Fragestallning 1:
Arbetsplatser med
kvinnor som arbetar som
chefer rapporterar
generellt sett lagre
konsdiskriminering,
sarskilt for kvinnor, vilket
tyder pa att kvinnor som
arbetar som ledare kan
ha en positiv inverkan pa
arbetsklimatet och
jamstalldhet.
Arbetsorganisation som
inkluderar flexibla
arbetstider och god
balans mellan arbete och
privatliv minskar
konsdiskriminering,
sarskilt i
kvinnodominerade yrken
och branscher.
Fragestallning 2:

Foretag och
organisationer med fler
kvinnor i ledande
positioner tenderar att ha
battre
jamstalldhetsstrategier,
vilket kan forbattra
arbetsplatsers
efterlevnad av lagar och
policyer for
konsdiskriminering.
Arbetsplatser med
hierarkiska och
mansdominerade
strukturer har en hogre
risk for kdnsbaserad
diskriminering, sarskilt i
yrken dar kvinnor ar
underrepresenterade och
dar traditionella
karridrvagar kraver langa
arbetsdagar och
begransad flexibilitet.

Ja. HR: Nej, HR:s
roll namns inte
specifikt i relation
till sexuella
trakasserier.
Fackliga
representanter:
Nej, inget namns
om fackliga
organisationers
roll.

Chefer: Ja, kvinnor
som arbetar som
chefer ar
forknippade med
lagre nivaer av
konsdiskriminering
, sarskilt pa
arbetsplatser dar
kvinnor redan ari
majoritet.
Kollegor: Ja, stod
fran kollegor kan
bidra till en battre
arbetsmiljo, men
pa arbetsplatser
med
mansdominerade
strukturer ar
konsdiskriminering
mer utbredd.

Ja. Kvinnodominerade
arbetsplatser med kvinnor
som arbetar som chefer har
lagre rapporterad
konsdiskriminering, medan
mansdominerade yrken
tenderar att ha hogre grad
av konsrelaterade
ojamlikheter. Flexibla
arbetsmodeller och
familjevanliga policyer
minskar diskriminering och
konsskillnader i
karridrutveckling, sarskilt i
branscher dar kvinnor
traditionellt har svart att
avancera.

Nej, studien
analyserar
konsdiskriminering
men undersoker inte
specifika atgarder
mot sexuella
trakasserier
empiriskt. Daremot
drar den slutsatser
om att kvinnligt
ledarskap och flexibla
arbetsforhallanden
kan minska
konsdiskriminering.

Maleka &
Rankhumise
(2014)

Fragestallning 1:

Sexuella trakasserier
forekommer i hog
utstrackning i
organisationen, sarskilt
riktat mot kvinnor pa
lagre nivaer. Man som
arbetade som chefer
utnyttjar sin maktposition

Ja. HR: Nej, HR:s
roll diskuteras inte
explicit.

Fackliga
representanter:
Nej, fackets roll i
att hantera
sexuella
trakasserier

Ja, inom den offentliga
sektorn i Sydafrika finns en
hierarkisk och byrakratisk
kultur som forsvarar
atgarder mot trakasserier.
Kvinnor i lagre positioner ar
sarskilt utsatta, och manga
upplever att trakasserier ar
en normaliserad del av

Nej, studien
undersoker inte
empiriskt hur
effektiva olika
atgarder ar. Daremot
visar den att brist pa
tydliga sanktioner
leder till fortsatt
forekomst av




for att utsatta kvinnor for
sexuella trakasserier,
vilket leder till
psykologisk stress och lag
arbetstillfredsstallelse.
Kvinnor, sarskilt svarta
kvinnor i lagre positioner
inom den offentliga
sektorn, ar mest utsatta
for sexuella trakasserier
pa grund av en
kombination av
patriarkala
maktstrukturer och
rasifierade hierarkier som
begransar deras
mojligheter att motsta
eller rapportera
trakasserier.
Fragestallning 2:
Byrakratisk ledningsstil
skapar brist pa
transparens och svag
implementering av
policyer mot sexuella
trakasserier.
Organisationen har en
"nolltoleranspolicy ” i sina
officiella dokument, meni
praktiken vidtas fa eller
inga atgarder for att
straffa forovare, vilket
leder till fortsatt
forekomst av trakasserier.
Efterlevnaden av
regelverk om arbetsmiljo
och sexuella trakasserier
forsvaras av en
tystnadskultur dar svarta
kvinnors anmalningar
ofta ignoreras eller
avfardas, samtidigt som
vita man i ledande
positioner skyddas av
institutionella och
juridiska maktstrukturer.

diskuteras inte.
Chefer: Ja, chefer
ar huvudforovare
av sexuella
trakasserier, men
disciplinara
atgarder ar ofta
svaga eller
obefintliga.
Kollegor: Nej,
artikeln diskuterar
inte kollegors roll
explicit.

arbetsmiljon. Sydafrika har
en historisk kontext av
rasbaserad ojamlikhet, vilket
innebar att svarta kvinnor i
offentliga institutioner ar
sarskilt utsatta. Det finns
stigma kopplat till att anmala
sexuella trakasserier, vilket
leder till tystnadskultur och
brist pa rattsliga pafoljder.

trakasserier och att
kvinnor som utsatts
ofta far psykologiskt
stdd, men att detta
inte l6ser det
strukturella
problemet.

Marshall
(2003)

Fragestallning 1:
Kvinnors arbetsvillkor
paverkar hur de tolkar
sexuella trakasserier,
sarskilt i yrken dar de har
lag status eller liten makt.
Anstéllda i administrativa
och sekreterartjanster
upplever ofta att sexuella
trakasserier ar en del av
arbetsmiljon men tvekar
att definiera dem som
sadana. Foretagskultur
och normer kring kén
spelar en stor roll, dar
vissa arbetsplatser
implicit forvantar sig att

Ja. HR: Ja, HR har
en roll, men vissa
kvinnor upplever
att HR snarare
skyddar
arbetsgivaren an
att bista den
utsatta.

Fackliga
representanter:
Nej, fackliga
representanter
namns inte
specifikt.

Chefer: Ja, chefers
beteende och
attityd paverkar

Ja. Administrativa yrken och
yrken dar kvinnor har lag
status ar mer utsatta for
trakasserier, och anstallda i
dessa positioner tvekar ofta
att definiera sina upplevelser
som sexuella trakasserier pa
grund av radsla fér negativa
konsekvenser.

| universitetsmiljoer kan
trakasserier osynliggoras
genom en kombination av
akademisk hierarki och en
kultur som trivialiserar
sexuella kommentarer och
beteenden.

Nej, studien fokuserar
pa hur kvinnor tolkar
sexuella trakasserier
snarare an att
utvardera effekten av
specifika atgarder
mot trakasserier.




kvinnor ska delta i en
sexualiserad arbetsmiljo
for att passa in.
Fragestallning 2:

Réttsliga ramar paverkar
hur kvinnor identifierar
sexuella trakasserier, men
manga upplever att de
maste anvanda en
"objektiv standard ” for
att avgéra om en
handelse ar allvarlig nog
att rapporteras.
Arbetsgivares policies och
hantering av trakasserier
kan vara mer inriktade pa
att skydda organisationen
an att hjalpa de utsatta,
vilket kan avskracka
kvinnor fran att anmala
incidenter.

starkt
arbetsplatskulture
n och huruvida
trakasserier
tolereras eller
bekdampas.
Kollegor: Ja, stodet
fran kollegor kan
paverka om
kvinnor
rapporterar
trakasserier, men i
vissa fall
uppratthaller dven
kollegor en kultur
dar trakasserier
normaliseras.

Martini &
Piccoli (2021)

Fragestallning 1:
Kulturell acceptans av
konsbaserat vald och
stereotypa forestallningar
om koén bidrar till att
uppratthalla en
arbetsmiljo dar sexuella
trakasserier kan frodas.
Bristande forstaelse for
vad som utgor sexuella
trakasserier och vald
innebdr att subtila former
av sexuella trakasserier
ofta ignoreras eller
forminskas. Utbildningen
okade deltagarnas
formaga att identifiera
dessa subtila former.
Fragestallning 2:
Utbildningsinsatser
minskar acceptansen av
"valdtdaktsmyter ” och
Okar medvetenheten om
sexuellt vald, vilket kan
forbattra arbetsplatsers
efterlevnad av policyer
mot trakasserier.
Universitetspersonalens
roll som stod for
studenter och kollegor
starks genom utbildning,
dar administrativ
personal som utbildats
blir battre pa att kanna
igen och agera mot
sexuella trakasserier.

Ja. HR: Nej, HR:s
roll namns inte
specifikt i studien.
Fackliga
representanter:
Nej, inget namns
om fackliga
representanter.
Chefer: Nej, chefer
diskuteras inte
specifikt i relation
till
utbildningsprogra
mmet.

Kollegor: Ja,
universitetsanstall
da spelar en viktig
roll i att identifiera
och hantera
sexuella
trakasserier
genom att ingripa
som askadare.

Ja. Sexuellt vald pa
universitet ar ett utbrett
problem som ofta ignoreras
eller férminskas, och
utbildning av personal kan
bidra till att férandra denna
kultur. Man deltog i lagre
utstrackning i utbildningen,
vilket kan vara en utmaning
for att skapa en bredare
kulturell forandring dar aven
man engageras i
forebyggande arbete.

Ja, studien utvarderar
effekten av ett
specifikt
utbildningsprogram
for
universitetsanstallda.
Efter utbildningen
visade deltagarna
Okad formaga att
identifiera subtila
former av sexuellt
vald, minskad
acceptans av
valdtaktsmyter, och
okad benagenhet att
ingripa som askadare.
Forklaringen ar att
utbildningen
forandrade
deltagarnas attityder
genom att utmana
stereotyper och
normer som
legitimerar sexuellt
vald.

McCurdy med
flera (2002)

Fragestallning 1: Artikeln
namner inte sexuella
trakasserier som
huvudsakligt fokus, men
den lyfter att

Ja. HR:Ja, HR-
funktioner ar
centrala for
implementeringen
av familjevanliga

Ja. studien identifierar att
sektorer med fler kvinnor
som arbetar som anstéllda
och kvinnor som arbetar
som chefer tenderar att

Nej, ingen empirisk
utvardering av
specifika atgarder har
genomforts i denna
studie. Forfattarna




myndigheter med
formella policyer mot
sexuella trakasserier
tenderar att vara mer
medvetna om kvinnors
behov i arbetslivet.
Organisatoriska faktorer
som storlek, facklig
narvaro och
implementering av
arbetslivsbalanserande
atgarder paverkar
arbetsmiljon.
Fragestallning 2: Studien
finner att myndigheter
som har en formell policy
mot sexuella trakasserier
ar mer benagna att
implementera
familjevanliga policys,
vilket kan indikera ett
bredare engagemang for
jamstalldhet och
arbetsmiljo. Fackliga
organisationer spelar
ocksa en viktig roll i att
sakerstdlla att dessa
policys genomfors och
uppratthalls.

policys och kan
paverka
jamstalldhetsfrago
r.
Fackliga
representanter: Ja,
fackliga
organisationer har
en stark paverkan
pa vilka atgarder
som genomfors,
sarskilt vad galler
arbetstidsregler
och
foraldraledighet.
Chefer: Ja,
ledningens
installning
paverkar huruvida
familjevanliga
policyer
implementeras
och anvands
effektivt.

Kollegor: Nej,
artikeln ndmner
inte kollegors roll i
relation till dessa
fragor.

infora fler familjevanliga
policyer. Offentliga
organisationer med ett
socialt uppdrag, sasom
hélso- och sjukvard samt
utbildning, har en hogre
bendgenhet att infora
sadana atgarder.

noterar att det saknas
systematiska
utvarderingar av hur
dessa policyer
paverkar
arbetsplatser i
praktiken, vilket gor
det svart att bedéma
deras langsiktiga
effekter.

Medeiros &
Griffith (2019)

Fragestallning 1:
Organisationskultur och
ledarskapsstil har en
avgorande roll, dar
chefernas attityder och
hantering av trakasserier
paverkar bade
férekomsten av och
toleransen for sexuella
trakasserier pa
arbetsplatser. Brist pa
konsekvenser for
forévare och en
tystnadskultur ” bidrar till
att trakasserier fortgar,
sarskilt i arbetsmiljoer dar
informella normer
underminerar formella
policies.

Fragestallning 2:
Utbildningar kan ha en
positiv kortsiktig effekt pa
attitydforandringar, men
de ar sallan tillrackliga for
att skapa langsiktiga
beteendeforandringar om
de inte kompletteras med
strukturella atgarder
sasom tydliga
uppfoljningsmekanismer
och en stédjande
organisationskultur.
Effektiviteten av
utbildningar paverkas av

Ja. HR: Ja, HR
namns som en
viktig aktor i att
implementera
utbildningar, men
riskerar att vara
ineffektiva om de
endast foljer ett
"check-the-box ”-
perspektiv utan
genuint
engagemang i
organisationskultu
ren.

Fackliga
representanter:
Nej, artikeln
diskuterar inte
fackliga
representanter
specifikt.

Chefer: Ja, chefer
har en avgdrande
roll i att forma
organisationskultu
ren och i att
signalera vad som
ar accepterat
beteende.
Kollegor: Ja, peer-
support ar en
viktig faktor dar
kollegor som
stottar och

Ja. | branscher dar
hierarkiska och

mansdominerade strukturer

ar framtradande finns en
hogre risk for sexuella
trakasserier, eftersom
maktobalansen gor det
svarare for utsatta att
anmala. Inom akademiska
miljéer och kultursektorn
har informella normer ofta

storre paverkan an formella

policies, vilket kan forsvara

efterlevnaden av regler mot

trakasserier.

Ja. Studien genomfor
ingen egen empirisk
studie men
sammanstaller
tidigare forskning och
pekar pa att effekten
av utbildningar ar
kortsiktig om de inte
kombineras med
strukturella
forandringar.




efterféljande
organisationsstod, dar
arbetsplatser som
tillampar kontinuerlig
uppféljning och
forstarkning av lardomar
ser battre efterlevnad av
regelverk.

forstarker policyer
kan bidra till att
trakasserier inte
normaliseras.

Mills & Fragestallning 1: Ja. HR: Nej, HR:s Ja. Hierarkiska arbetsmiljéer | Ja, studien utvarderar
Scudder Maktobalans och roll némns inte och mansdominerade olika
(2023) konsnormer paverkar hur | specifikt. branscher okar risken for responsstrategiers
trakasserier hanteras, dar | Fackliga trakasserier, sarskilt dar effektivitet genom
kvinnor ofta maste representanter: kvinnor har lagre status. experimentella
navigera mellan att Nej, inget namns Kvinnors svar pa trakasserier | scenarier. Assertiva
forsvara sig och att inte om fackliga paverkas av sociala normer och assertiva-
uppfattas som representanter. och férvdntningar, dar de empatiska svar var
"problematiska ”. Normer | Chefer: Ja, chefer riskerar att straffas mest effektiva for att
pa arbetsplatsen avgor som ignorerar karridrmdssigt for att ha minska framtida
vad som betraktas som trakasserier eller reagerat "fel ”. trakasserier, medan
acceptabelt beteende, sjalva bidrar till undvikande och
och en kultur av tolerans | dem forstarker humoristiska svar var
for sexistiskt beteende problemet. minst effektiva.
kan mojliggora fortsatt Kollegor: Ja, Forklaringen ar att
trakasseri. kollegor paverkar tydlig gransdragning
Fragestallning 2: hur trakasserier minskar forévarnas
Att hdvda sig sjalv och hanteras och om upprepade beteende,
konfrontera trakasserier en kultur av men att kvinnor som
direkt ses som effektivt tystnad konfronterar kan
for att minska framtida uppratthalls. uppfattas som mindre
trakasserier, men kan befordringsbara.
ocksa paverka offrets
framtida
karriarmojligheter
negativt. Undvikande av
trakasserier (t.ex. genom
tystnad eller humor)
anses ineffektivt, bade
nar det galler att stoppa
trakasserier och for att
uppratthalla en
professionell image.
Minnotte & Fragestallning 1: De HR: Artikeln Ja, restaurangbranschen Nej. Artikeln bygger
Legersk (2019) | organisatoriska villkor namner inte beskrivs som sarskilt utsatt pa en Gversikt av
som paverkar specifikt HR:s roll. | pa grund av att den praglas tidigare forskning och
forekomsten av sexuella Fackliga av kundbaserad ekonomi, har inte empiriskt
trakasserier inkluderar representanter: dar servitorer ofta ar testat specifika

kdnsmaktsordningar,
hierarkiska strukturer,
arbetsplatskultur och
normer som tolererar
eller mojliggor
trakasserier. |
restaurangbranschen
bidrar den ekonomiska
beroendestallningen hos
servitorer (genom
dricksbaserad inkomst)
till att de ofta tolererar
trakasserier fran bade
chefer, kollegor och
kunder.

Fragestallning 2:

Ingen specifik
diskussion om
fackliga
representanter.
Chefer: Ja, artikeln
betonar att passivt
ledarskap ar
kopplat till en
hogre forekomst
av sexuella
trakasserier och
att ledare som
tydligt
kommunicerar
nolltolerans kan
minska problemet.

ekonomiskt beroende av
dricks. Detta skapar en
maktobalans mellan kunder
och anstallda, vilket leder till
okad risk for sexuella
trakasserier. Artikeln
namner ocksa att
konsaspekter spelar en stor
roll, da kvinnor oftare utsatts
och forvantas tolerera viss
typ av sexuella beteenden i
serviceyrken.

atgarder. Dock
framhalls att
ledarskapets tydliga
kommunikation och
policyer kan ha en
forebyggande effekt.




Efterlevnaden av
regelverk paverkas av
ledarskapets attityder,
forekomsten av formella
riktlinjer och
arbetsplatsens
toleransniva for sexuella
trakasserier. Passivt
ledarskap och otydliga
policyer leder till en
hogre grad av
trakasserier, medan
tydliga atgarder och ett
starkt stod for anstallda
kan minska forekomsten.

Kollegor: Ja,
trakasserier fran
kollegor ar vanliga,
sarskilt i
restaurangbransch
en, dar det finns
en sexualiserad
arbetskultur och
socialt tryck att
tolerera viss typ av
beteende.

Noonan med

Fragestallning 1:

Ja. HR: Nej, HR

Ja. Utbildnings- och

Ja, studien

flera (2009) Organisationskultur och namns inte ungdomsverksamheter undersdker empiriskt
stod fran ledning specifikt i artikeln. | kraver sarskild anpassning av | implementeringen av
paverkar mojligheten att | Fackliga preventiva program. Bade tva program for att
framgangsrikt inféra representanter: ”Men of Strength” och forebygga sexuellt
program for att minska Nej, fackliga "Expect Respect”- vald. Programmen
sexuella trakasserier. Om | representanter programmen anpassades for | implementerades
organisationer har en diskuteras inte. att fungera inom skolsystem | med mattligt hog
forebyggande strategi Chefer: Ja, och community-baserade Overensstamelse till
och en kultur som organisatoriska verksamheter. originalmodellen,
vardesatter programmens | ledare och Genusaspekter paverkar men vissa
syfte, 6kar sannolikheten | beslutsfattare implementeringen av anpassningar gjordes
for implementering. spelar en central programmen. "Expect for att passa lokala
Strukturella och roll i att mojliggéra | Respect” genomfordes i forhallanden.
resursmassiga faktorer eller forhindra kénsuppdelade grupper for | Organisationer som
paverkar implementering. | implementering av | att ta hdnsyn till skillnader i investerade i traning
Organisationer med preventiva hur pojkar och flickor och tekniskt stéd
begransade resurser och | atgarder. upplever och hanterar fragor | lyckades bast med att
utan tidigare erfarenhet Kollegor: Ja, kring sexuellt vald. genomfora
av liknande insatser hade | kollegialt stod ar programmen
svarare att genomféra viktigt for att effektivt.
programmen i enlighet implementera
med deras ursprungliga programmen,
format. sarskilt genom att
Fragestallning 2: skapa en kultur dar
Traning och tekniskt stod | forebyggande
ar avgorande for att atgarder
programmen ska féljas accepteras och
korrekt. Organisationer tillampas.
som fick mer omfattande
utbildning och teknisk
assistans kunde
genomfora programmen
mer troget mot
originalmodellen.
Anpassning av program ar
nédvandigt for att de ska
fungera i nya kontexter.
Organisationer anpassade
innehallet utifran lokala
behov, men de mest
framgangsrika
anpassningarna bibeholl
kdarnkomponenterna i
programmen.

Perry med Fragestallning 1: Ja. HR: Ja. HR- Nej. Ja. Studien

flera (2010)

"Post-training-aktiviteter

personal ar direkt

undersoker effekten




” minskar férekomsten av
sexuella trakasserier.
Organisationer som
genomforde fler
uppféljningsaktiviteter
efter utbildningen
rapporterade farre
trakasserier.
Anvandningen av basta
utbildningspraxis under
sjalva utbildningen hade
ingen signifikant effekt pa
forekomsten av
trakasserier. Detta tyder
pa att efterféljande
atgarder ar viktigare an
sjalva utbildningen.
Fragestallning 2:

Skalet till att
organisationen genomfor
utbildningen paverkar
dess effektivitet. Om
utbildningen genomfors
for strategiska skal (for
att forbattra arbetsmiljon
och minska klagomal) blir
den mer framgangsrik an
om den enbart gors av
juridiska skal (for att
uppfylla lagkrav). Fler
forberedande och
uppfdljande aktiviteter
leder till hogre uppfattad
framgang for
utbildningen.
Organisationer som
genomforde en
omfattande behovsanalys
innan utbildningen och
erbjod stod efterat
rapporterade hogre
effektivitet.

ansvariga for att
implementera
utbildningen, men
deras paverkan
beror pa
organisationens
skal for att
genomfdra den.
Fackliga
representanter:
Nej. Fackliga
aktorers roll
namns inte i
studien.

Chefer: Ja. Stod
fran chefer ar
avgorande for att
uppfoljningsaktivit
eter efter
utbildningen ska
fungera effektivt.
Kollegor: Nej.
Studien namner
inte kollegors roll
specifikt.

av olika
utbildningsmetoder,
sarskilt pre-training,
utbildningsinnehall
och post-training-
aktiviteter. Endast
”post-training-
aktiviteter ” visade sig
vara signifikant
effektiva for att
minska férekomsten
av sexuella
trakasserier.
Forklaringen ar att
efterféljande insatser,
som paminnelser och
stod fran chefer,
hjalper medarbetarna
att omsatta
utbildningen i
praktiken.

Potter &
Stapleton
(2012)

Fragestallning 1:

Studien pekar pa att
sociala normer och
kulturella faktorer inom
militdren, sasom
hypermaskulinitet och
kamrattryck, paverkar
forekomsten av sexuella
overgrepp. Alkohol var en
problematisk faktor,
vilket visar pa behovet av
organisatoriska insatser
for att forandra attityder
kring detta.
Fragestallning 2:
Soldater som
identifierade sig med
kampanjens bilder och
budskap visade en 6kad
bendgenhet att ingripa
vid potentiella sexuella

Ja. HR: Nej, namns
inte explicit i
artikeln.

Fackliga
representanter:
Nej, namns inte.
Chefer: Nej, men
kampanjens
implementering pa
basen styrdes av
befalhavare.
Kollegor: Ja,
studien visar att
informella hjalpare
(kollegor) spelar
en betydande roll i
att forebygga och
hantera sexuella
overgrepp genom
att ingripa och
stotta offer.

Ja, studien namner att den
militdra miljon har unika
riskfaktorer sdsom en starkt
hierarkisk struktur, normer
som forstarker maskulinitet
och en hog andel unga
soldater. Dessa faktorer kan
bidra till bade férekomsten
av sexuella évergrepp och
svarigheter med efterlevnad
av regler och policyer.
Studien visar ocksa att
kvinnor som arbetar som
soldater kan kdanna storre
tveksamhet att agera som
askadare pa grund av denna
kultur.

Ja, studien utvarderar
effektiviteten av en
specifik intervention,
"Know Your Power”-
kampanjen. Soldater
som identifierade sig
med kampanjens
bilder var mer
benagna att ingripa
vid potentiella
sexuella dvergrepp.
Igenkanning och
social identifikation
med
kampanjmaterialet
spelade en avgorande
roll for dess effekt. Ju
mer deltagarna kunde
relatera till bilderna
och situationerna
som avbildades, desto




overgrepp, vilket tyder pa
att igenk@nning och social
identifikation kan paverka
regelverksefterlevnad.
Studien visar att
exponering for
kampanjmaterialet 6kade
soldaternas uppfattning
om sitt personliga ansvar
att forhindra sexuella
overgrepp, vilket ar en
indikator pa att riktad
kommunikation kan
forbattra
regelefterlevnad.

mer sannolikt var det
att de vidtog
atgarder. Studien
visar att social
marknadsféring och
askadar-
interventioner kan
vara effektiva i en
militar kontext,
sarskilt om
kampanjmaterialet
anpassas till
malgruppen. Normer
och kontextuella
faktorer som alkohol
och hierarki paverkar
forekomsten av
sexuella dvergrepp,
medan social
identifikation ar en
viktig faktor for att
oka
regelverksefterlevnad
och ingripanden.

Rasmussen
med flera
(2011)

Fragestallning 1:

Studien visar att
organisatoriska faktorer
sasom hog
arbetsbelastning,
emotionella krav och
nattarbete kan bidra till
en 6kad risk for sexuella
trakasserier.
Arbetsplatser med
bristande stod fran chefer
och kollegor samt en
arbetsmiljo dar
psykosociala problem inte
adresseras tenderar att
ha fler fall av trakasserier.
Fragestallning 2:
Inférandet av
inspektionsverktyget har
bidragit till att fler féretag
har vidtagit atgarder for
att forbattra sin
psykosociala arbetsmiljo
och hantera problem som
mobbning och
trakasserier. Foretag som
aktivt anvander
vagledningsverktyget och
foljer inspektionernas
rekommendationer har
en battre efterlevnad av
arbetsmiljoregler, sarskilt
nar det galler hantering
av psykosociala risker.

Ja. HR harenroll i
att sakerstalla att
foretag efterlever
regler och
implementerar
forbattringsatgard
er i arbetsmiljon.
Fackliga
representanter ar
aktiva i
forebyggandet och
hanteringen av
arbetsmiljoproble
m, inklusive
sexuella
trakasserier, och
arbetar
tillsammans med
arbetsgivare for
att skapa battre
arbetsforhallanden
. Chefer spelar en
viktig roll i att
hantera
arbetsmiljoproble
m genom att
implementera
policyer och
sakerstalla att
regler foljs.
Kollegor kan
paverka
arbetsmiljon
genom att skapa
en stédjande
kultur dar det ar
lattare att
rapportera och
hantera

Ja. Studien identifierar att
vissa branscher, sasom
vardsektorn och
serviceyrken dar anstallda
har mycket kundkontakt, ar
sarskilt utsatta for
psykosociala risker.
Konsaspekter lyfts fram, dar
kvinnor i manligt
dominerade branscher
oftare rapporterar sexuella
trakasserier.

Ja, studien
undersoker effekten
av
inspektionsverktyget
och dess
implementering.
Verktyget har dkat
medvetenheten om
psykosociala
arbetsmiljoproblem
och lett till fler
forbattringsinitiativ.
Tydligare riktlinjer
och forbattrad
inspektion har gjort
det lattare for foretag
att forsta och atgarda
arbetsmiljorisker.
Studien visar att
inspektionsverktyget
har bidragit till en
mer systematisk och
effektiv hantering av
psykosociala
arbetsmiljoproblem,
inklusive sexuella
trakasserier. Genom
att involvera HR,
chefer och fackliga
representanter samt
starka tillsynen har
framsteg gjorts i att
forbattra
arbetsmiljoreglernas
efterlevnad.




trakasserier.
Studien betonar
att efterlevnaden
av arbetsmiljolagar
och minskningen
av psykosociala
risker, inklusive
sexuella
trakasserier, ar
beroende av
samverkan mellan
dessa aktorer.

Rawski med Fragestallning 1: Nej. Artikeln Nej. Ja. Studien
flera (2022) Studien behandlar inte namner inte undersdker empiriskt
direkt organisatoriska specifikt dessa effekten av VR-
villkor som paverkar aktorers roll traning jamfoért med
forekomsten av sexuella 2D-video i askadar-
trakasserier, utan intervention.
fokuserar istdllet pa hur Resultatet visar att
olika traningsmetoder VR-traning okar
paverkar individers intentionen att
benagenhet att ingripa ingripa pa ett indirekt
vid trakasserier. satt men inte
Fragestallning 2: paverkar
Resultaten visar att VR- bendgenheten att
tréning ledde till en konfrontera
Okning av intentioner att forévaren eller
ingripa genom indirekta rapportera handelser.
och mindre konfrontativa Forklaringen kan vara
insatser (t.ex. avleda att den hogre graden
situationen eller erbjuda av narvaro (
stod till den utsatta), men "presence”) i VR-
hade ingen signifikant traning gor att
effekt pa intentioner att deltagarna upplever
rapportera trakasserier situationen som mer
eller direkt konfrontera realistisk och
forévaren. emotionellt
engagerande, vilket
kan paverka deras val
av intervention.
Reddy (2023) Fragestallning 1: HR: Ja - HR hade Ja, studien visar att IT- Ja, studien visar att

Studien visar att
arbetsplatsmobbning,
inklusive trakasserier,
ofta mojliggdrs genom
organisatorisk tystnad,
dar kvinnor avstar fran att
rapportera trakasserier
pa grund av radsla for
repressalier och brist pa
stod fran HR eller
ledningen. Vidare visar
resultaten att
ledarskapsstil och
hierarkiska
maktstrukturer skapar en
arbetsmiljo dar
trakasserier kan fortga
ostraffat, sarskilt
eftersom arbetsgivare har
stor tolkningsfrihet kring
vad som definieras som

en passiv roll och
agerade ofta pa
arbetsgivarens
villkor, vilket
innebar att
trakasserier sallan
ledde till
disciplindra
atgarder.

Fackliga
representanter:
Nej, artikeln
namner inte
fackens roll i att
hantera
trakasserier eller
mobbning.
Chefer: Ja - Chefer
hade stor frihet att
tolka och hantera
trakasserier, vilket

sektorn har en stark
hierarkisk kultur, vilket
mojliggdr maktmissbruk och
trakasserier. Kvinnor i
organisationen rapporterade
att chefer anvande sin
position for att forvagra dem
arbetsmojligheter, utféra
vedergéllningshandlingar
eller pd andra satt skapa en
fientlig arbetsmiljo. Artikeln
lyfter ocksa att
konsrelaterade
forvantningar pa kvinnor,
sasom att vara undergivna
eller socialt tillgangliga,
bidrog till trakasserier och
mobbning.

dven nar
organisationer har
policyer mot sexuella
trakasserier och
arbetsplatsmobbning,
ar deras
implementering ofta
ineffektiv.
Forklaringen ligger i
att HR saknar makt
att genomdriva
atgarder och att
organisationer tolkar
lagar pa ett satt som
gynnar ledningen
snarare an offren.
Studien visar att
bristen pa effektiv
tillsyn och
efterlevnadsmekanis
mer gor att




trakasserier.
Fragestallning 2:
Organisationen i studien
hade uppdaterat sina
policyer for att aterspegla
lagstiftning, men
implementeringen var
bristfallig, sarskilt nar det
gallde
arbetsplatsmobbning. HR
saknade mandat att agera
effektivt, och de flesta
trakasserifall hanterades
genom informella
varningar snarare an
formella atgarder. Detta
resulterade i att kvinnor
som rapporterade
trakasserier ofta fick
negativa konsekvenser,
sasom degradering eller
social utfrysning, snarare
an att organisationen tog
krafttag mot férovarna.

i vissa fall innebar
att de sjalva var
fordévare eller
ignorerade
anmalningar.
Kollegor: Ja.
Kollegor kunde
spela en roll i att
antingen stodja
offret eller vara
delaktiga i
tystnadskulturen,
dar manga var
radda for att
ingripa av radsla
for repressalier.

arbetsgivare kan tolka
och implementera
lagar pa ett satt som
gynnar dem sjalva,
vilket resulterar i att
trakasserier och
mobbning ofta forblir
ostraffade.

Reese &
Lindenberg
(2003)

Fragestallning 1:

Studien visar att
arbetsplatser med hog
grad av radsla for att
rapportera trakasserier
och brist pa tydliga
atgarder fran chefer har
hogre férekomst av
sexuella trakasserier.
Vidare framgar att
organisationer med svag
utbildning i sexuella
trakasserier och
traditionella kdnsnormer
har hogre nivaer av
trakasserier, vilket pekar
pa vikten av en
arbetskultur som aktivt
motverkar sadana
beteenden.
Fragestallning 2:
Organisationer dar
anstallda har fatt
utbildning i bade
policyprocesser och
hantering av sexuella
trakasserier har hogre
nivaer av policyngjdhet
och
rapporteringsbendgenhet
. Studien konstaterar att
utbildning ar den kritiska
lanken mellan policy och
dess faktiska effekter -
utan utbildning forblir
dven valutvecklade
policyer ineffektiva.

Ja: Ja. HR:s arbete
med utbildning
och
implementering av
policyer paverkar
hur val policyer
fungerar, men
dess roll ar
begransad om
ledningen inte
stodjer
utbildningsinsatser
na.

Fackliga
representanter:
Nej. Artikeln
namner inte
fackens roll i
hantering av
sexuella
trakasserier.
Chefer: Ja -
Chefers reaktion
pa rapporterade
trakasserier ar
avgorande; negativ
respons minskar
anstdlldas néjdhet
med processerna
och viljan att
rapportera.
Kollegor: Ja - En
arbetsplatskultur
med traditionella
koénsvarderingar ar
kopplad till hogre
forekomst av
trakasserier och en
lagre benagenhet

Nej, studien gor ingen
djupare analys av specifika
bransch- eller
yrkesforutsattningar utover
att den fokuserar pa den
offentliga sektorn.

Ja, studien visar att
utbildning i sexuella
trakasserier har en
tydlig positiv effekt pa
anstalldas
policyndjdhet,
bendgenhet att
rapportera och en
minskad forekomst av
sexuella trakasserier.
Forklaringen ar att
utbildning okar
medvetenheten om
policyer och
processer samt
forbattrar chefers
hantering av
trakasserifall.




att rapportera.

Robyn med Fragestallning 1: Ja. HR: Ja, HR- Ja. Langa arbetstider och Nej. Studien har inte

flera (2023) Hierarkiska strukturer och | policyer ndmns resor ar vanliga krav i genomfort en
mansdominans bidrar till | som otillrackliga naturvardssektorn, vilket empirisk
att kvinnor i nar det galler att skapar en ojamn belastning | effektutvardering av
naturvardssektorn har sakerstalla for kvinnor som ofta har specifika insatser men
begransat inflytande 6ver | jamstallda stérre omsorgsansvar. lyfter fram att
beslut och att deras mojligheter, Kvinnor tillskrivs transparenta I6ne-
kompetens ofta sarskilt vad galler administrativa och stédjande | och
ifragasatts. Sexuella 16n och befordran. | roller, medan man befordringssystem,
trakasserier och Fackliga dominerar strategiska och kvotering av kvinnor i
diskriminering ar vanligt representanter: beslutsfattande roller, vilket | ledarroller, samt
férekommande; 15 % av Nej, inget specifikt | skapar en kdnssegregerad mentorskap och
kvinnorna rapporterade namns om fackliga | arbetsmarknad. sponsringsprogram ar
att de upplevt sexuella representanter. Intersektionalitet paverkar centrala atgarder for
trakasserier vid Chefer: Ja, chefer | mojligheterna: Kvinnor med | att skapa
konferenser och viktiga paverkar bade minoritetsbakgrund jamstalldhet.
moten, jamfort med positivt och upplever ytterligare hinder i
endast 2 % av mannen. negativt; vissa form av rasism och bristande
Radsla for repressalier kvinnor som inkludering.
gor att kvinnor ofta arbetar som
undviker att rapportera respondenter
trakasserier eller andra vittnar om att man
former av diskriminering, | som arbetade som
eftersom de upplever att | chefer dverser
sadana handlingar kan trakasserier eller
skada deras favoriserar
karriarmojligheter. kollegor som var
Fragestallning 2: man vid
Bristande befordringar.
policyimplementering och | Kollegor: Ja, méans
ansvarstagande gor att "grupptankande ”
jamstalldhets- och bidrar till att
antidiskrimineringsatgard | kvinnor far mindre
er ofta inte far genomslag | inflytande i viktiga
i praktiken. Overskattning | beslut, och det
av jamstalldhet bland finns en tendens
man: Man i branschen att man tillskriver
tenderar att uppfatta sig kvinnors idéer
jamstalldheten som mer | och arbete.
utvecklad an vad kvinnor
gor, vilket hindrar
forandringsarbetet.

Otydliga karridrvagar och
begransade mentorskap
paverkar kvinnors
mojlighet att avancera
och skapar strukturer dar
man dominerar ledande
positioner.

Roth ( 2007) Fragestallning 1: Ja. HR:Ja-HR Ja, studien visar att Ja, studien visar att
Studien visar att Wall anvands framst for | finanssektorns starka policyer mot sexuella
Streets starka att skydda prestations- och trakasserier pa Wall
"workaholic”-kultur och foretaget fran bonuskultur, dar Street ar ineffektiva
krav pa total juridisk risk I6nesattningen ar subjektiv eftersom de ar

arbetsplatslojalitet skapar
en miljo dar trakasserier
kan frodas, eftersom de
som ifragasatter eller
rapporterar trakasserier
riskerar att ses som
mindre engagerade i

snarare an for att
aktivt stodja offer
for sexuella
trakasserier.
Fackliga
representanter:
Nej - Artikeln

och baserad pa relationer
snarare an enbart resultat,
skapar en grogrund for
diskriminering. Kvinnor far
ofta mindre lukrativa
arbetsuppgifter och nekas
affarsmajligheter, vilket

utformade for att
minska féretagens
juridiska ansvar
snarare an att
forandra
arbetskulturen.
Forklaringen ar att




arbetet. Dessutom forblir
trakasserier vanliga pa
grund av en stark
informell kultur som
premierar traditionella
natverk av ménoch
exkluderar kvinnor fran
viktiga affarsmojligheter.
Fragestallning 2:

Trots att Wall Street-
foretag implementerat
policyer for jamstalldhet
och mot sexuella
trakasserier, anvands
dessa ofta som ett
juridiskt skydd snarare an
som verkliga
forandringsverktyg.
Intervjuer visar att
anstallda upplever att
sadana policyer ar
symboliska snarare an
effektiva, eftersom
foretagets informella
normer och ledningens
attityder ofta
undergraver dem i
praktiken.

namner inte
fackliga
organisationers
roll i hanteringen
av trakasserier.
Chefer: Ja - Chefer
har stort
inflytande 6ver
arbetsmiljon och
mojliggor
trakasserier
genom att
favorisera man
som anstallda och
ignorera kvinnors
klagomal.
Kollegor: Ja -
Kvinnor som
forsoker agera
utifran foretagets
jamstalldhetspolic
yer riskerar social
utfrysning fran
bade man och
kvinnor som
kollegor, vilket
avskracker fran att
rapportera
trakasserier.

uppratthaller kdnsbaserade
I6neskillnader och minskar
deras inflytande. Artikeln
lyfter dven att kvinnor som
arbetar som anstallda ofta
forvantas prioritera
familjeliv, medan man
premieras for att de ar
tillgangliga dygnet runt,
vilket ytterligare forstarker
konsrelaterade ojamlikheter.

informella normer
och ledarskapets
attityder undergraver
policyernas
genomslag, vilket
leder till att
trakasserier fortsatter
trots officiella regler
och
utbildningsprogram.

Samuels
(2004)

Fragestallning 1:
Studien visar att
arbetsplatser dar
trakasserier definieras
som individuella problem
snarare an systematiska
jamstalldhetsfragor
skapar en miljo dar
sexuella trakasserier
fortsatter att existera.
Vidare konstateras att
arbetsgivares ovilja att
implementera tydliga
definitioner och
forebyggande atgarder
gor det svart for kvinnor
att anmala trakasserier
och fa rattslig
upprattelse.
Fragestallning 2:
Efterlevnaden av lagar
om sexuella trakasserier
forsvaras av att den
brittiska lagstiftningen
saknar en fristaende
definition av sexuella
trakasserier och istallet
anvander en komparativ
modell dar offer maste
bevisa att en man i en
liknande situation inte
skulle ha utsatts for
samma behandling.
Genom inférandet av

HR: Ja - Artikeln
papekar att
arbetsgivare och
HR-avdelningar
tenderar att
hantera
trakasserifall
utifran en juridisk
riskperspektiv
snarare an att
agera for att
faktiskt forbattra
arbetsmiljon.
Fackliga
representanter:
Nej - Artikeln
namner inte
fackliga
organisationers
roll i hanteringen
av sexuella
trakasserier.
Chefer: Ja -
Ledningen har en
nyckelroll i att
definiera
arbetsplatskulture
n, och bristande
ledarskap i dessa
fragor gor att
trakasserier kan
fortga utan
konsekvenser.
Kollegor: Nej -

Ne;j.

Nej.S tudien
diskuterar dock hur
lagandringar, sarskilt
inforandet av Equal
Treatment
Amendment Directive
(E.T.A.D.), potentiellt
kan férbattra rattsliga
mojligheter att
hantera sexuella
trakasserier pa
arbetsplatser.




E.T.A.D. starks skyddet
genom att eliminera
kravet pa en manlig
jamforelseperson och
genom att tydliggora att
trakasserier ar en fraga
om jamstalldhet och
mansklig vardighet.

Artikeln diskuterar
inte specifikt
kollegors roll i att
antingen
mojliggora eller
motverka
trakasserier.

Seiler- Fragestallning 1: Ja. HR-avdelningar | ja. Yrken med starka Nej.
Ramadas med | Diskriminering pa spelar en viktig roll | hierarkier (ex. bankvasendet
flera (2022) arbetsplatser ar starkt i att implementera | och vardsektorn) upplevs
paverkad av samhélleliga | och 6vervaka som mindre inkluderande
normer och forekomsten | antidiskriminerings | fér SGM-personer. Kreativa
av heteronormativa och policyer, men att yrken och modebranschen
cisnormativa strukturer. det ofta finns en beskrivs som mer 6ppna och
Transpersoner och icke- brist pa forstdelse | accepterande.
bindra personer for de specifika
rapporterade sarskilt hég | utmaningar som
utsatthet for sexuella och
misgendering, ofrivillig kénsminoriteter
"outing ” och (SGM) moter pa
trakasserier.Transpersone | arbetsplatser.
r rapporterade hogre Chefer har en
nivaer av diskriminering avgorande
och socialt utanforskap betydelse for att
an cis-kdnade skapa en
homosexuella personer. inkluderande
Cis-kvinnor i lesbiska arbetsmiljo, och
relationer upplevde ofta deras agerande
subtilare former av paverkar i stor
diskriminering jamfort utstrackning
med homosexuella man. huruvida
Fragestallning 2: trakasserier och
En avsaknad av tydliga diskriminering
antidiskrimineringslagar hanteras effektivt.
och policyer leder till Kollegors attityder
bristande skydd for SGM- | och beteenden
personer, sarskilt i paverkar ocksa
Serbien, Kroatien och arbetsplatsklimate
Slovakien. Arbetsgivares | t, ddr en stédjande
och chefers agerande ar kollegial miljo kan
avgorande for att skapa bidra till trygghet
inkluderande och inkludering for
arbetsmiljoer. Tydliga SGM-personer,
regler om diskriminering | medan negativa
och jamlikhet starker eller exkluderande
tryggheten. beteenden kan
forstarka
diskriminering.
Daremot namns
inte fackliga
representanter i
artikeln, och deras
roll i att skydda
SGM-personer fran
diskriminering
diskuteras inte.
Shen med Fragestallning 1: Ja. HR: Nej - Ja, studien lyfter fram att Nej, studien
flera (2022) Studien visar att Studien fokuserar | kirurgisk utbildning praglas utvarderar inte

traditionella hierarkiska
mentorskapssystem ofta
misslyckas med att

pa mentorskap
snarare an HR:s
roll i hantering av

av en stressig och hierarkisk
arbetsmiljo, vilket kan
forvarra problemen med

empiriskt
effektiviteten av
mentorskapet for att




adressera kulturella och
sociala problem, inklusive
sexuella trakasserier,
eftersom de tenderar att
vara karriarfokuserade
snarare an stodjande for
personliga och sociala
fragor. Genom att skapa
en strukturerad,
tvarprofessionell
mentorsmodell dar
trakasserier och
diskriminering kan
diskuteras 6ppet i en
trygg miljo, kan
arbetsplatser bidra till en
kulturférandring som
minskar forekomsten av
trakasserier.
Fragestallning 2:

Studien antyder att en
viktig faktor for att framja
efterlevnad av regelverk
ar att skapa en miljo dar
anstallda kadnner sig
trygga att rapportera
trakasserier. Genom att
erbjuda strukturerad
mentorskap dar dessa
fragor diskuteras och dar
det finns stod fran
kollegor och chefer, kan
anstallda kdnna sig mer
bendgna att rapportera
missférhallanden och
dérigenom starka
efterlevnaden av
regelverk.

trakasserier.
Fackliga
representanter:
Nej - Ingen specifik
diskussion om
fackliga
organisationers
roll ingar.

Chefer: Ja -
Fakultetsmedlem
mar som deltog i
mentorskapet
identifierades som
viktiga for att
skapa en
stodjande kultur
dar trakasserier
kunde diskuteras
och hanteras.
Kollegor: Ja -
Kollegialt stod,
sarskilt genom
mentorsgrupper,
var en nyckelfaktor
for att minska
kanslan av
isolering och
starka
mojligheterna att
rapportera
trakasserier.

trakasserier och
diskriminering. Kvinnor som
arbetar som ST-lakare
rapporterar hogre frekvens
av sexuella trakasserier och
konsdiskriminering én sina
kollegor som var man, vilket
kan paverka deras
arbetsmiljo och
karriarutveckling negativt.

minska trakasserier,
men forfattarna
planerar att
genomfdra en
utvardering av
programmet efter 1-2
ar for att mata dess
paverkan. De foreslar
att mentorskap kan
vara ett verktyg for
att forbattra
arbetskulturen och
minska trakasserier,
men ytterligare
forskning kravs for att
bekrafta detta.

Sigursteinsdot
tir, &
Karlsdottir
(2022)

Fragestallning 1:

Studien visar att lagre
nivaer av socialt stod fran
kollegor och chefer ar
kopplat till en hogre
forekomst av sexuella
trakasserier och
mobbning. Medarbetare
som upplever mindre
stdd rapporterar oftare
att de utsatts for
krankande beteenden pa
arbetsplatsen.
Fragestallning 2:
Resultaten antyder att
arbetsplatser med starkt
socialt stod har hogre
arbetstillfredsstallelse
och lagre forekomst av
mobbning och
trakasserier. Socialt stod
fungerar som en
skyddande faktor genom
att skapa en arbetsmiljo
dar anstéllda kanner sig

Ja. HR: Nej -
Studien namner
inte HR:s roll i
hanteringen av
trakasserier.
Fackliga
representanter:
Nej - Ingen specifik
analys av fackets
roll ingar.

Chefer: Ja - Stod
fran chefer har en
signifikant
inverkan pa
arbetstillfredsstall
else och minskad
forekomst av
trakasserier och
mobbning.
Kollegor: Ja -
Kollegialt stod ar
viktigt for att
minska risken for
trakasserier och
for att 6ka

Ja, eftersom
kommunsektorn ar
kvinnodominerad (ca 80 %
kvinnor) kan detta paverka
arbetsmiljon. Studien
antyder att arbetsplatser
med hog andel kvinnor har
lagre tolerans for
trakasserier, vilket kan
forklara den relativt laga
rapporterade férekomsten
av sexuella trakasserier i
denna studie jamfort med
andra sektorer.

Ja, studien fann att
socialt stéd pa
arbetsplatsen har en
skyddande effekt mot
mobbning och
trakasserier och att
hogre nivaer av stod
ar kopplade till hogre
arbetstillfredsstallelse
och farre
rapporterade fall av
sexuella trakasserier.
Forklaringen ar att en
stodjande arbetsmiljo
minskar risken for
trakasserier och okar
bendgenheten att
rapportera
overtradelser.




trygga att rapportera

bendgenheten att

trakasserier. rapportera
krankningar.
Smalensky & Fragestallning 1: Ja. HR:Ja- HR Ja, artikeln lyfter fram att Nej, artikeln
Kleiner (1999) | Studien visar att spelar en mansdominerade presenterar ingen

arbetskulturer dar sexism
och konsstereotyper
accepteras okar risken for
sexuella trakasserier,
sarskilt i
mansdominerade yrken.
Dessutom tenderar
arbetsplatser som saknar
tydliga riktlinjer och
utbildning att ha hogre
forekomst av trakasserier,
eftersom anstéllda och
chefer inte ar medvetna
om vad som utgoér
olampligt beteende.
Fragestallning 2:

Effektiv
policyimplementering och
foljdinsatser vid
anmalningar ar
avgorande for att
sakerstalla efterlevnad av
lagstiftningen. Studien
betonar att foretag som
tydligt kommunicerar och
foljer upp sina policyer
har farre fall av
trakasserier, eftersom
anstallda upplever att
ledningen tar fragan pa
allvar.

nyckelroll i att
utveckla och
genomdriva
policyer, men HR-
avdelningar som
saknar mandat
fran
foretagsledningen
kan ha svart att
effektivt hantera
trakasserifall.
Fackliga
representanter:
Nej - Artikeln
diskuterar inte
specifikt fackens
roll.

Chefer: Ja - Chefer
har stort
inflytande pa
arbetskulturen,
och deras stod for
eller ignorans av
trakasserier
paverkar
anstalldas vilja att
rapportera.
Kollegor: Ja -
Kollegialt stéd och
en
nolltoleranskultur
kan minska
forekomsten av
trakasserier och
starka
rapporteringsbena
genheten.

arbetsplatser, sarskilt inom
byggbranschen, polisen och
finanssektorn, har hogre
forekomst av sexuella
trakasserier. Kvinnor i dessa
miljoer upplever ofta en
fientlig arbetskultur dar
trakasserier ses som en del
av "jargongen”, vilket gor
det svarare att rapportera
missforhallanden.

empirisk
undersokning av
atgarders effektivitet
men baserar sina
rekommendationer
pa tidigare fallstudier
och rattsfall. Studien
argumenterar for att
arbetsplatsutbildning
och tydliga policyer ar
de mest effektiva
forebyggande
atgarderna, eftersom
de ger anstéllda en
tydlig forstaelse av
vad som utgor
trakasserier och hur
de kan rapporteras.

Starr (2022)

Fragestallning 1:
Sexuella trakasserier ar
en institutionaliserad del
av arbetet for kvinnor
som arbetar som
bartenders och ses ofta
som “en del av jobbet”.
Kvinnor inom yrket
utsatts systematiskt for
objektifiering och
dubbelmoral som starker
manlig hegemoni och
cementerar
bartenderyrket som ett
maskulint dominerat
arbete.

Fragestallning 2:
Organisatoriska normer
premierar bartenders
som var man sasom mer

Ja. HR: Namns ej
explicit.

Fackliga
representanter:
Namns ej explicit.
Chefer: Chefer
spelar en central
roll i att antingen
ignorera eller
aktivt uppratthalla
trakasserier som
en del av
arbetsmiljon, ofta
genom att
prioritera
kundnéjdhet och
vinst 6ver
anstalldas
sakerhet.
Kollegor: kollegor

Ja, artikeln diskuterar hur
bartenderyrket som
traditionellt maskulint
skapar specifika utmaningar
for kvinnor.
Kén/genusaspekter: Kvinnor
som arbetar som bartenders
beskrivs som “pariah
femininities”, det vill saga
kvinnor som inte passarini
den respektabla
femininiteten och darfor
utsatts for mer trakasserier
och diskriminering. Yrket ar
historiskt maskulint kodat,
vilket innebar att kvinnor
som arbetar som bartenders
bade sexualiseras och
marginaliseras pa grund av
sitt kon.

Nej, studien
utvarderar inte
specifika atgarder
mot sexuella
trakasserier
empiriskt. Daremot
framgar det att
forekomsten av
trakasserier ar
strukturellt rotad i
branschens
arbetskultur, vilket
gor att individuella
strategier ofta blir det
primara sattet for
kvinnor att hantera
problemen.




professionella och
kompetenta, medan
kvinnor som arbetar som
bartenders ofta reduceras
till sin kropp och
sexualitet. Arbetsplatser
inom branschen visar

som var man
bidrar ofta till
trakasserier
genom att
antingen delta i
dem eller genom
att avfarda

strukturell likgiltighet kvinnors
eller aktivt motstand mot | upplevelser.
att hantera sexuella
trakasserier, sarskilt da
manga bardgare och
chefer anser att sexuella
trakasserier 6kar vinsten
genom att exploatera
kvinnor som arbetar som
anstadlldas utseende.
Stojmenovska | Fragestallning 1: Ja. HR: Nej - Nej. Studien diskuterar Nej. Aven om inga
(2023) Studien visar att kvinnor i | Artikeln namner generella monster i specifika atgarder
chefspositioner ar mer inte HR:s specifika | kdnssegregerade yrken och testas, antyder
utsatta for sexuella roll i hantering av | arbetsplatser, men ingen resultaten att
trakasserier, mobbning sexuella specifik bransch eller forbattringar i
och hot an bade mani trakasserier. yrkesgrupp lyfts fram. arbetsresurser,
chefspositioner och Fackliga Daremot noteras att kvinnor | autonomi och
kvinnor utan chefskap. representanter: i chefspositioner overlag organisationskultur
Detta tyder pa att kvinnor | Nej - Inga specifika | befinner sig i lagre skulle kunna minska
som arbetar som ledare referenser till auktoritetsnivaer an man, kvinnor som arbetar
ofta moter storre facklig paverkan vilket kan paverka deras som chefers utsatthet
motstand och utsatts for | pa arbetsmiljé och | arbetsmiljo och for trakasserier och
trakasserier som en del av | trakasserier. maktutovning. oka deras mojlighet
en konsmaktsordning dar | Chefer: Ja - att paverka
kvinnor i Kvinnor som arbetsmiljofragor
auktoritetspositioner arbetar som chefer effektivt.
utmanar traditionella utsatts for mer
kdnsnormer. trakasserier an
Fragestallning 2: man som arbetade
Studien indikerar att som chefer, vilket
kvinnor i chefspositioner | antyder att deras
har lagre arbetsresurser auktoritet
dan man i motsvarande ifragasatts pa
roller, vilket kan paverka koénade grunder.
deras formaga att Kollegor: Ja -
effektivt genomdriva Studien visar att
regelverk. Lagre kvinnor med
autonomi, samre tillgang | auktoritet ar mer
till icke-rutinmassigt utsatta for
arbete och lagre loner negativa sociala
tyder pa att kvinnor trots | interaktioner,
sin position inte far inklusive
samma forutsattningar trakasserier och
att paverka arbetsmiljon hot, an man i
och arbetskulturen. motsvarande
roller.
Strom med Fragestallning 1: Ja. HR: Ja - HR- Ja, studien identifierar att Ja, studien
flera (2022) Studien visar att anstéllda | praktiker som vissa branscher har en hogre | undersoker empiriskt

i branscher med en hog
forekomst av sexuella
trakasserier har en lagre
benagenhet att
identifiera och namnge
sexuella trakasserier. Det
innebdr att

tydliga policyer,
stod for anstéllda
och starkande av
utsatta grupper
kan oka
bendgenheten att
namnge

forekomst av sexuella
trakasserier, vilket kan
paverka de anstalldas
bendgenhet att se
beteenden som trakasserier.
Branscher med hog
forekomst av trakasserier ar

hur HR-praktiker
paverkar individers
bendgenhet att
identifiera sexuella
trakasserier.
Resultatet visar att
arbetsplatser som har




arbetsplatskulturer dar
trakasserier normaliseras
kan leda till en
desensibiliseringseffekt,
dér anstallda ser vissa
beteenden som
acceptabla snarare an
som trakasserier.
Fragestallning 2:

Studien finner att HR-
praktiker som inkluderar
tydliga policyer mot
trakasserier, mekanismer
foratt framja att
anstallda blir hérda, och
atgarder for att starka
utsatta grupper kan 6ka
individers benagenhet att
identifiera och rapportera
sexuella trakasserier.
Arbetsplatser som
implementerar dessa
atgarder kan skapa en
intern kultur som
motverkar branschens
negativa normer.

trakasserier och
darigenom
forbattra
efterlevnaden av
regler.

Fackliga
representanter:
Nej - Studien
diskuterar inte
fackliga
organisationers
roll specifikt.
Chefer: Nej - Ingen
direkt analys av
chefernas roll
presenteras.
Kollegor: Nej -
Studien
undersoker inte
direkt kollegors
roll i
identifieringen av
trakasserier.

exempelvis hotell- och
restaurangbranschen,
detaljhandeln,
tillverkningsindustrin och
informationssektorn.
Studien visar ocksa att
personer som tidigare
arbetat i branscher med hog
forekomst av trakasserier
har en minskad benagenhet
att identifiera sexuella
trakasserier dven i nya
arbetsmiljoer.

en stark HR-struktur
med policyer,
rapporteringsmekanis
mer och stod for
utsatta anstallda kan
motverka den
negativa effekten av
att arbetaien
bransch med hég
forekomst av
trakasserier. Daremot
fann studien inga
bevis for att dessa
atgarder kunde
motverka effekten av
tidigare
arbetslivserfarenhet i
en trakasseringsutsatt
bransch, vilket tyder
pa att sadana
erfarenheter kan ha
en langvarig paverkan
pa individers
uppfattningar.

Tindell &
Padavic (2022)

Fragestallning 1:

Studien visar att
lagavlonade kvinnor ar
sarskilt utsatta for
sexuella trakasserier,
framst fran kunder och
kollegor som var man,
medan kvinnor som
arbetar som chefer oftare
utdvar verbala
fornedringar snarare an
sexuella trakasserier.
Branscher dar kundens
onskemal prioriteras hogt
och dar anstallda
forvantas utfora
emotionellt arbete skapar
en miljo dar trakasserier
fran kunder normaliseras
och dar anstallda kdnner
sig pressade att tolerera
dessa beteenden.
Fragestallning 2:

Studien visar att manga
arbetsgivare inom
servicesektorn saknar
tydliga policyer och
rutiner for att hantera
trakasserier, sarskilt fran
kunder. Arbetsplatser dar
anstallda har lag
jobbsdkerhet och dar HR-
atgarder ar svaga
tenderar att ha hogre
forekomst av trakasserier
och en kultur dar
anstallda undviker att

Ja. HR: Nej -
Studien namner
inte HR:s specifika
roll i hantering av
trakasserier.
Fackliga
representanter:
Nej - Ingen specifik
diskussion om
facklig paverkan
ingar.

Chefer: Ja -
Kvinnor som
arbetar som chefer
ar oftare ansvariga
for fornedrande
och nedlatande
beteenden
gentemot
anstallda, medan
man i
chefspositioner
tenderar att hota
med uppsagning.
Kollegor: Ja -
kollegor som var
man var de
vanligaste
forévarna av
sexuella
trakasserier och
anvande ”“skamt”
och fysisk narhet
for att trakassera
kvinnor som
arbetar som
anstallda.

Ja, studien pekar pa att
servicesektorn, sarskilt
detaljhandel och
snabbmatsrestauranger, har
hog férekomst av sexuella
trakasserier. Det beror pa
kundens maktposition, dar
anstdllda uppmuntras att
vara ”serviceinriktade ” och
ofta kanner sig tvungna att
tolerera olampligt beteende
fran kunder for att inte
riskera sin anstallning. | fraga
om kénsaspekter lyfter
studien fram att kvinnor i
dessa branscher ofta
utvecklar strategier for att
minska risken for
trakasserier, exempelvis
genom att medvetet kla sig
pa ett mindre attraktivt satt
eller undvika smink.

Nej, studien
utvarderar inga
specifika atgarder
empiriskt men pekar
pa att bristen pa
arbetsgivaratgarder
och svaga
skyddsmekanismer
gor det svarare for
anstallda att
rapportera och
hantera trakasserier.
Studien argumenterar
for att starkare
policyer och skydd for
anstallda kan minska
forekomsten av
trakasserier, men det
kravs mer forskning
for att bekrafta
effekten av dessa
insatser.




rapportera
missforhallanden av
radsla for repressalier
eller jobbforlust.

Van de Griend
& Hilfinger
Messias (2014)

Fragestallning 1:
Organisatoriska faktorer
som o6kar risken for
sexuella trakasserier ar
kdnsobalans pa
arbetsplatsen,
maktskillnader,
rollkonflikter,
arbetsoverbelastning
samt informella och
oreglerade arbetsmiljoer
dar kvinnors arbete ofta
ar osynligt och
undervarderat. Dessutom
ar kvinnor som arbetar i
mansdominerade yrken,
lagaviénade jobb eller
som ar beroende av
kundernas valvilja (t.ex.
hemarbete, vard,
restaurang) sarskilt
utsatta for trakasserier.
Fragestallning 2:
Organisationer som inte
tar trakasserier pa allvar,
saknar fungerande
rapporteringssystem eller
tolererar trakasserier fran
exempelvis kunder, bidrar
till att trakasserier
fortgar. Dessutom ar
kvinnor i informella
arbetsroller, sdsom
hushallsarbete eller
omsorg, ofta exkluderade
fran formella
arbetsmiljolagar och
saknar tillgang till
rattsliga skydd och stod
vid trakasserier.

Nja. Artikeln lyfter
att arbetsgivare
och chefer som
inte
implementerar
policies eller
brister i att skydda
anstéllda bidrar till
att trakasserier
normaliseras,
medan HR och
fackliga
representanter
inte lyfts fram som
sarskilt
betydelsefulla i
texten

Ja. Hushallsarbetare,
vardpersonal och kvinnor i
servicesektorn ar sarskilt
utsatta, eftersom deras
arbetsplatser ofta ar
isolerade (t.ex. hemmet)
eller oreglerade, vilket gor
det svart att rapportera
trakasserier. Vidare ar
anstallda i varden ofta
exponerade for trakasserier
fran patienter och deras
anhoriga, medan kvinnor i
restaurang och service ar
utsatta for trakasserier fran
kunder pa grund av
beroendet av dricks.

Nej. Artikeln betonar
behovet av att
utvidga
arbetsmiljolagar och
policies sa att de dven
tacker informella
arbetsplatser och
yrkesroller dar
kvinnor arbetar, vilket
skulle 6ka
mojligheterna att
anmala och fa stod.

Van Rooyen &
McCormack
(2013)

Fragestallning 1:
Studien visar att
arbetskulturer dar
negativa beteenden
ignoreras eller
trivialiseras bidrar till en
hogre forekomst av
trakasserier och
mobbning. Anstallda
rapporterade att
trakasserier ofta férbisags
av ledningen tills de
eskalerade till konflikter
som hotade
produktiviteten, snarare
an hanterades som en
arbetsmiljofraga fran
borjan.

Ja. HR: Ja- HR
betraktades av
vissa chefer som
en resurs vid
hantering av
negativa
beteenden, men
anstallda upplevde
ofta att HR inte var
en effektiv aktor
for att stoppa
trakasserier.
Fackliga
representanter: Ja
- Vissa anstallda
uppgav att fackliga
representanter
kunde ge battre

Ja, detaljhandelssektorn
kdannetecknas av hog
personalomsattning,
informella arbetsstrukturer
och starkt resultatfokus,
vilket bidrar till att
trakasserier ofta ignoreras
tills de paverkar foretagets
produktivitet. Studien
identifierar att anstallda i
kundnara roller ar sarskilt
sarbara, eftersom de
forvantas hantera negativa
beteenden fran bade
kollegor och kunder utan
tydligt stod fran ledningen.

Ja, studien utvarderar
effektiviteten av
arbetsmiljoutbildning
ar och finner att de
var otillrackliga for att
ge personalen
praktiska fardigheter
att hantera
trakasserier och
mobbning.
Forklaringen till detta
ar att utbildningarna
fokuserade mer pa
foretagets
skyldigheter &n pa hur
anstdllda konkret
kunde agera i verkliga
situationer.




Fragestallning 2:

Studien finner att dven
om foretaget formellt sett
hade policyer och
utbildningsprogram om
arbetsmiljo, saknades en
praktisk forstaelse och
tillampning av dessa
bland bade anstallda och
chefer. Personal hade
begransade fardigheter
och kunskap om hur de
skulle hantera negativa
beteenden, vilket ledde
till att trakasserier
fortsatte och att
organisationens riktlinjer i
praktiken blev ineffektiva.

stod an HR, men
att deras paverkan
var begransad i
praktiken.

Chefer: Ja - Chefer
undvek ofta att ta
itu med
trakasserier,
sarskilt nar
forévaren hade
inflytande i
organisationen.
Kollegor: Nej -
Artikeln namner
inte kollegors roll i
hantering av
trakasserier.

Wiener med
flera (2002)

Fragestallning 1:

Studien visar att
arbetsplatskulturer dar
rattsliga standarder ar
otydliga eller subjektiva
skapar inkonsekventa
beddmningar av sexuella
trakasserier. Nar
deltagarna fick fatta
beslut utan juridiska
instruktioner varierade
deras bedéomningar
kraftigt beroende pa kon
och individuella
uppfattningar, vilket
tyder pa att arbetsmiljoer
utan tydliga policyer och
strukturer kan
normalisera trakasserier.
Fragestallning 2:
Resultaten indikerar att
hur lagstiftning definierar
sexuella trakasserier
paverkar arbetsplatsers
efterlevnad av regler.
Studien visar att den
rattsliga definitionen av
trakasserier paverkar
anstalldas och
arbetsgivares tolkning av
vad som utgor en
krankning, vilket betyder
att vissa standarder kan
leda till strangare
efterlevnad medan andra
kan forsvaga skyddet for
offer.

Ne;j.

Nej, studien analyserar

generella arbetsplatsmiljoer

och juridiska standarder
snarare an specifika
branscher eller yrken.

Nej, studien
utvarderar inga
specifika atgarder
mot trakasserier, men
den visar att hur
arbetsplatser tolkar
lagstiftning paverkar
deras vilja att félja
och genomdriva
policyer.

Wiener med
flera (2004)

Fragestallning 1:

Studien visar att
arbetskulturer dar
tidigare beteenden
paverkar uppfattningen
om trakasserier kan bidra
till att trakasserier

Ne;j.

Nej, studien undersoker
generella arbetsmiljcer
snarare an specifika
branscher eller yrken.

Nej, studien
utvarderar inga
specifika atgarder
mot trakasserier men
belyser att tidigare
erfarenheter och
stereotypa




forminskas eller
ignoreras. Om en kvinna
tidigare har uppfattats
som aggressiv, var
deltagarna mindre
bendgna att bedéma en
orelaterad klagande som
utsatt for trakasserier.
Detta indikerar att
forvantningar och
konsstereotyper kan
paverka hur arbetsmiljoer
hanterar trakasserier och
vilka anstallda som far sitt
skydd taget pa allvar.
Fragestallning 2:
Resultaten tyder pa att
individers tidigare
upplevelser och
stereotypa uppfattningar
kan paverka hur
arbetsplatser tillampar
regelverk mot sexuella
trakasserier. Deltagarna
som exponerats for en
klagande med en
aggressiv stil i forsta fallet
var mindre bendgna att
tolka sexuella trakasserier
i ett andra fall som ett
arbetsmiljoproblem. Det
betyder att
organisatoriska normer
och forvantningar om
kdnsnormer kan minska
rattssakerheten och
skapa en arbetskultur dar
vissa klagande inte tas pa
allvar.

forvantningar kan
paverka hur
manniskor tolkar och
hanterar sexuella
trakasserier pa
arbetsplatser.

Williams med
flera (2024)

Fragestallning 1: Faktorer
som paverkar
forekomsten av sexuella
trakasserier inkluderar en
manligt dominerad och
hierarkisk
arbetsplatskultur, brist pa
kvinnor som arbetar som
chefer, tystnadskultur och
osdkra
anstallningsférhallanden.
Den ”bla vdaggen av
tystnad ” (en oskriven
regel om att inte
rapportera kollegors
Overtradelser) bidrar till
att trakasserier forblir
ostraffade.

Fragestallning 2:
Efterlevnad av regelverk
paverkas av
polisorganisationens
interna policyer, graden
av transparens i

HR: Artikeln
namner att interna
HR-avdelningar
ofta ar otillrackliga
for att hantera
sexuella
trakasserier pa
grund av interna
lojaliteter och brist
pa oberoende
granskning.
Fackliga
representanter:
Ingen specifik
diskussion om
fackliga
organisationers
roll.

Chefer: Ledarskap
spelar en
avgorande roll.
Chefer som
tolererar eller
blundar for

Ja, poliskulturen praglas av
maskulinitet, lojalitet och en
stark hierarki, vilket skapar
en miljo dar trakasserier kan
frodas. Eftersom poliser ofta
arbetariisolerade
situationer och har
auktoritet, kan dessa
faktorer gora det svarare att
rapportera évergrepp.
Artikeln noterar ocksa att
kvinnor inom polisen ofta
utsatts for en "dubbel
bestraffning ” - de bade
utsatts for trakasserier och
straffas professionellt om de
rapporterar incidenter.
Kbnsaspekten ar central, da
kvinnor ofta ses som
avvikande i en
mansdominerad yrkesmiljo,
vilket bidrar till 6kad
utsatthet.

Nej. Artikeln baserar
sina slutsatser pa
tidigare forskning och
foreslar att externa
och oberoende
granskningar av
sexuella trakasserier
ar en av de mest
effektiva atgarderna.
Bristen pa sadana
mekanismer inom
polisen gor att
trakasserier
fortsatter. Forfattarna
menar att forovare
ofta gar fria eftersom
det saknas
transparens och
tydliga konsekvenser.




rapporteringssystem,
samt forekomsten av
externa
granskningsmekanismer.
Manga polisavdelningar
saknar effektiva
mekanismer for att
utreda anklagelser, vilket
gor att forovare ofta gar
ostraffade medan offren
riskerar repressalier.

trakasserier skapar
en arbetskultur
dar dessa
beteenden kan
fortsatta. Ledare
som aktivt arbetar
for att
implementera
transparens och
ansvarsskyldighet
kan dock minska
problemet.
Kollegor: kollegor
som var man kan
bade bidra till och
uppratthalla
trakasserier
genom
tystnadskulturen
och genom att
marginalisera

kvinnor som
rapporterar
overgrepp.
Wright med Fragestallning 1: Ja. HR: Nej, HR:s Ja, studien lyfter fram att Ja, studien utvarderar
flera (2022) Studien identifierar att roll i hanteringen dldreomsorgen har unika ett specifikt e-
bristande utbildning och av sexuella utmaningar pa grund av en traningsprogram for
okunskap bland trakasserier namns | kombination av lag att oka personalens
vardpersonal ar en inte. bemanning, hog medvetenhet och
avgorande faktor for Fackliga arbetsbelastning och en formaga att hantera
varfor oonskat sexuellt representanter: kunskapsbrist kring dldre sexuella trakasserier i
beteende inte Nej, fackens personers sexualitet. Detta aldreomsorgen.
rapporteras eller paverkan leder till att manga Resultatet visade att
hanteras pa ett effektivt diskuteras inte i incidenter inte programmet var
satt. Deltagarna beskrev artikeln. uppmarksammas eller mycket uppskattat av
att felaktiga antaganden Chefer: Ja, hanteras pa ett adekvat satt. | deltagarna, som
om att aldre personer deltagarna rapporterade 6kad
inte ar sexuellt aktiva rapporterade att kunskap och
bidrar till att dessa chefer ofta har forbattrad beredskap
incidenter forbises eller bristande att hantera dessa
bagatelliseras. forstaelse for incidenter. Dock
Fragestallning 2: fragan och att papekar forfattarna
Resultaten visar att deras reaktioner att ytterligare
lagstadgade riktlinjer om | pa incidenter forskning behovs for
obligatorisk rapportering | paverkar att bedoma den
av incidenter inte ar arbetsplatsens langsiktiga effekten
tillrackliga om personalen | hantering av av utbildningen.
saknar kunskap och sexuella
verktyg for att identifiera | trakasserier.
och hantera dessa Kollegor: Nej,
situationer. Deltagarna artikeln diskuterar
betonade att utbildning inte specifikt
ar nédvandig for att kollegors paverkan
forbattra deras pa forekomst eller
sjalvfortroende och efterlevnad av
kompetens i att hantera regelverk.
fall av sexuella
trakasserier i
vardboenden.
Zimbroff Fragestallning 1: Ja. HR: Nej, HR:s Ja, studien visar att Nej, artikeln
(2007) Studien visar att kulturellt | roll diskuteras inte | arbetsplatser i analyserar inte

betingade normer och

explicit i artikeln.

servicebranscher och

empiriskt




attityder paverkar vad
som betraktas som
sexuella trakasserier,
vilket i sin tur paverkar
forekomsten. | mer
hierarkiska och
patriarkala samhallen
tolereras sexuella
trakasserier i hogre grad,
och anstallda, sarskilt
kvinnor, avskracks ofta
fran att rapportera
incidenter.
Fragestallning 2:

Studien visar att
arbetsplatser i lander
med starka rattsliga
ramverk och tydliga
policyer har hogre
efterlevnad, men att
kulturella faktorer
paverkar
implementeringen. |
kollektivistiska kulturer
kan normer om harmoni
och hierarki forhindra att
trakasserier rapporteras,
vilket underminerar
rattslig efterlevnad.

Fackliga
representanter:
Nej,
fackforeningars
roll ndmns inte.
Chefer: Ja,
chefernas attityder
och kulturella
bakgrund paverkar
hur sexuella
trakasserier
uppfattas och
hanteras, sarskilt i
lander dar
hierarkiska
maktstrukturer
dominerar.
Kollegor: Nej,
artikeln diskuterar
inte kollegors
paverkan.

mansdominerade yrken har
hogre risk for sexuella
trakasserier, sarskilt i lander
dar kénsnormer ar starkt
cementerade. | vissa
asiatiska och
sydamerikanska lander
normaliseras sexuellt laddat
beteende pa arbetsplatser,
vilket gor det svarare att
genomdriva policyer.

effektiviteten av
specifika atgarder,
men den diskuterar
hur kulturella faktorer
paverkar
implementeringen av
policyer och réattsliga
processer.

Zippel (2003)

Fragestallning 1:

Studien visar att
policyernas inriktning och
arbetsplatskultur har en
avgorande betydelse. |
USA betonas individuella
rattigheter och juridiska
atgarder, medan Tyskland
har en mer kollektivistisk
och fackligt driven
strategi. | Tyskland
hanteras sexuella
trakasserier ofta som en
del av generella
arbetsmiljoproblem
snarare an som en
jamstalldhetsfraga.
Fragestallning 2:

| USA é&r arbetsgivarna
motiverade att folja
regelverken pa grund av
hot om rattsliga paféljder
och skadestand, medan
efterlevnaden i Tyskland
beror mer pa fackliga
forhandlingar och
kollektiva avtal. Studien
konstaterar att tyska
arbetsgivare i stor
utstrackning har undvikit
att inféra riktade policyer
mot sexuella trakasserier,
delvis for att det inte
finns nagra tydliga

Ja. HR: Ja, i USA
har HR en central
roll i att
implementera och
overvaka policyer,
medan HR i
Tyskland ar mer
passiv och agerar
inom ramen for
fackliga avtal.
Fackliga
representanter: Ja,
i Tyskland har
facken en stark roll
i att driva fram
policyer, men de
tenderar att
hantera sexuella
trakasserier som
en del av
"mobbing ”
snarare an som en
konsbaserad fraga.
Chefer: Ja,
chefernas
installning
paverkar
implementeringen
av policyer, sarskilt
i Tyskland dar
foretagsledningar
ofta ar motuvilliga
att erkanna
problemet.

Ja, studien visar att offentlig
sektor har varit mer bendgen
att anta policyer mot
sexuella trakasserier, sarskilt
i USA dar réattsliga krav ar
starkare. | Tyskland har dock
manga offentliga
arbetsgivare undvikit att
implementera specifika
policyer och istallet
behandlat sexuella
trakasserier inom ramen for
allman arbetsmiljo.

Nej, artikeln
utvarderar inte
empiriskt
effektiviteten av
specifika atgarder,
men den belyser hur
olika policystrategier
leder till olika nivaer
av efterlevnad och
forandringar i
arbetsplatskultur.




sanktioner for att inte
gora det.

Kollegor: Nej,
studien fokuserar
inte pa kollegornas
roll i nagon stérre
utstrackning.

Osterman &
Bostrom
(2022)

Fragestallning 1:

Studien visar att
sjofartsindustrin praglas
av en maskulint kodad
yrkeskultur, hierarkiska
strukturer och hoga
arbetskrav, vilket skapar
en grogrund for
arbetsplatsmobbning och
trakasserier. Kvinnor och
minoritetsgrupper ar
sarskilt utsatta pa grund
av osdkra
anstallningsférhallanden,
hogt arbetstempo och
isolerade arbetsmiljoer.
Fragestallning 2:

Studien belyser att
efterlevnaden av regler
och riktlinjer, sdsom
International Safety
Management (ISM) Code
och Maritime Labour
Convention (MLC), ar
bristfallig. En anledning ar
att det saknas tydliga
mekanismer for
overvakning och
efterlevnad. Dessutom
trivialiseras ofta
trakasserier i
arbetskulturen, vilket
leder till
underrapportering.

Ja. HR: Ja, men HR-
funktionen ar ofta
svag ombord pa
fartyg och har
begransade
mojligheter att
ingripa effektivt.
Fackliga
representanter: Ja,
fackliga
organisationer
spelar en roll i
reglering och stod,
men deras
inflytande varierar
beroende pa
jurisdiktion och
foretagskultur.
Chefer: Ja,
ledarskap ar
avgorande -
bristande
ledarskap och
olampligt
beteende fran
chefer kan bidra
till en kultur dar
trakasserier
normaliseras.
Kollegor: Nej,
artikeln fokuserar
inte specifikt pa
kollegors roll i att
forebygga eller
hantera
trakasserier.

Ja, sjofartsindustrin ar
sarskilt utsatt eftersom
arbetsmiljon ar fysisk,
isolerad och praglad av langa
arbetspass samt manlig
dominans. Arbetsmiljén pa
fartyg gor det svart for
utsatta individer att sdka
stod eller rapportera
overtradelser, och kvinnor
som arbetar till sjoss tvingas
ofta anpassa sig till en
maskulin kultur for att
accepteras.

Nej, studien
identifierar en brist
pa empiriska
interventioner inom
sjofartssektorn. Den
understryker behovet
av framtida forskning
for att utvardera
atgarders effektivitet,
samt vikten av att
adressera
grundorsakerna till
trakasserier och
mobbning istallet for
att enbart fokusera
pa reaktiva insatser.




