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Sammanfattning

Sexism &r ett aktuellt samhallsproblem som fortfarande skapar stora utmaningar
pa olika arbetsplatser. Problematiken omfattar inte enbart allvarliga former av
sexuella trakasserier, utan dven konsdiskriminering i form av att en individ
undermineras pa grund av sitt kén. Aven inom det svenska lantbruket forekommer
sexism, men det saknas tillforlitlig statistik Over hur utbrett problemet ar i denna
sektor.

Syftet med den ar studien har varit att undersoka vad storre gardar gor for att
motverka sexism.

Genom en kvalitativ fallstudie har fem storre gardar med minst atta anstallda
intervjuats for att se om de har sexism pa garden och vad de gor for att motverka
sexuella trakasserier. Bade arbetsgivare och personal har intervjuats for att
jamfora svaren och kunna fa sa arliga svar om gardarna som majligt.

Resultaten har senare sammanstallts och jamforts med teorin for att se om det
stdimmer Gverens med vad man borde gora och vad bonderna gor i praktiken. Det
visade sig att det ar svart att fa ett korrekt resultat om vad andra gardar bor gora
da det var en liten fallstudie och det finns for lite forskning baserat pa gardar i
Sverige sedan tidigare. Vad man kunde fa fram var att arbetsgivarens ledarstil,
och personalens jargong och deras gruppdynamik har avgérande karaktér for att
ha en arbetsplats med minimala problem med sexism.

Nyckelord: Sexism, sexuella trakasserier, konsdiskriminering, ledarstil, jargong, gruppdynamik

Abstract

Sexism is a current societal issue that continues to present major challenges in
various workplaces. The problem involves not only severe forms of sexual
harassment but also gender discrimination, where individuals are undermined
based on their gender. Sexism is also present within Swedish agriculture, yet there
is a lack of reliable statistics on how widespread the issue is within this sector.

The purpose of this study was to examine what measures larger farms are
taking to combat sexism. Through a qualitative case study, five larger farms with
at least eight employees were interviewed to investigate whether sexism occurs on
the farms and what actions are taken to prevent sexual harassment. Both
employers and employees were interviewed in order to compare their responses
and obtain as honest and comprehensive a picture of the farms as possible.

The results were then compiled and compared with existing theoretical
frameworks to assess whether the actions taken align with recommended best
practices. The study found that it is difficult to draw firm conclusions about what
other farms should do, due to the small sample size and the limited amount of
existing research specifically focused on Swedish farms.



However, the findings indicate that the employer’s leadership style, along with
the employees’ use of language and the group dynamics within the team, play a
crucial role in creating a workplace with minimal problems related to sexism.

Keywords: Sexism, sexual harassment, gender discrimination, leadership style, jargon, group
dynamic
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Introduktion

1.1 Bakgrund

Runt om i varlden sa pagar fortfarande sexism och kénsdiskriminering pa
arbetsplatserna. #Metoo-rorelsen som skedde 2017, dar kvinnor fran olika yrken
vagade berétta att de blivit sexuellt trakasserade 6kade medvetenheten till
allménheten om vad sexuella trakasserier faktiskt &r, samt vad som ar okej och
inte (Bergold 2018; Hudson, 2018; Kessler et al. 2021).

Sexism ett begrepp som beskriver ojdmnheten mellan kdnen och dar ett av
konen anses vara lagre dn det andra. Det &r ett fenomen som anvands bade
individuellt men ocksa av samhéllet som helhet, som innebar objektifiering och
sexualisering av personer av ett visst kon samt sarbehandling pa grund av ens
konsidentitet. Fenomenet foljer ocksa de sociala strukturerna i samhéllet och
grundas av de biologiska skillnaderna mellan konen. Det har framfor allt paverkat
kvinnorna i samhallet, dar de har fatt simre 16n, trakasserier och mannen har haft
makten (Dovidio et al. 2010; Nationalencyklopedin u.a). Kénsdiskriminering och
sexismen grundar sig ofta i att ménniskor forvantar sig att konen ska ha olika
roller. Kvinnor ar mer omhandertagna, forsiktiga och fokuserar pa detaljer, medan
mannen jobbar hart och &r mer burdusa (Carroll 2000; Elta 2002; Heilman &
Caleo 2018; JamO 2007).

Sexuella trakasserier innebér ett odnskat beteende som skadar den utsatte. Det
kan vara kommentarer som handlar ens utseende, inbjudande kommentarer om
sex och obekvam berdring som smekningar och kramar (Alm, u.d). Férutom
sexuella trakasserier sa sker det ocksa konsdiskriminering, vilket oftast inte har
nagon sexuell koppling, utan ar mer konkreta krankningar mot konet man tillhor.
(Diskrimineringsombudsmannen 2025b).

Sverige &r inget undantag for vardagssexism pa arbetsplatserna. Trots #metoo-
rérelsen sa ar det inget som har minskat. Diskrimineringsombudsmannen (2024)
fick in 25 anmalningar om sexuella trakasserier 2017 och anmalningarna har 6kat
varje ar och 2023 fick de in 130 anmalningar.

Verian (2024) har ett samarbete med olika fackférbund som Unionen och
Kommunal, samt forskarna Fredrik Bondestam och Susanna Toivanan dar de
kartlagger yrkesverksammas utsatthet for trakasserier, krankande sérbehandling
och diskriminering (Verian 2024). Samarbetet kallas for trakasseribarometern och
dar tas det fram statistik och kunskap om trakasserier, genom att visa statiskt om
hur manga som blivit utsatta, anmalt trakasserier, hur manga som inte tycker det
ar sa allvarligt, med mera. (Wallin och VVon Lochow 2024). |
trakasseribarometern 2024 som togs fram av Wallin och Von Lochow (2024) sa
har sex av tio blivit sexuellt trakasserade eller diskriminerade av en kollega, chef
eller arbetsledare. Antalet personer som har blivit utsatta for diskriminering,



sexuella trakasserier eller andra grova odnskade beteenden ar oférandrat sen
trakasseribarometern togs fram 2018. Det ar ocksa éver 50% av bada kénen som
inte anmaler krankningar och sexuella trakasserier da de inte anser det var
tillrackligt allvarligt (Wallin & Von Lochow 2024). Jamstalldhetsmyndigheten
gjorde 2022 en undersékning om diskriminering ar ett problem pa svenska
arbetsplatser. 67% av kvinnorna tycker att diskriminering av nagot slag mot
kvinnor pa arbetsplatsen &r ett problem, medan hos méannen &r det 50%.
Undersokningen visade ocksa att det ar procentuellt mer kvinnor som tycker det
ar ett problem i hogre grad och till viss del, medan méannen hade flest svar pa
endast lag grad och inte alls (Jamstalldhetsmyndigheten 2022).

Nar det galler lantbruket sa har den storre delen av undersékningar om sexuella
trakasserier gjorts i USA. Det ar blandat med hur manga som har deltagit i
undersokningarna, vilket har gjort att resultaten varier fran 30% - 90%, men att i
USA kan antalet som varit med om sexuella trakasserier pa en
lantbruksarbetsplats vara sa hogst som 95% (Reyes Rocha & Sexsmith 2024). |
USA ér lantbruket en av de arbetsplatser dér det sker mest sexuella trakasserier
och uppskattningsvis ar det bara 41% som anmaler dessa héndelser (Block 2014).
Det resulterar i att det finns ett morkertal av kvinnor som inte anmaler nér de har
blivit utsatta. Anledningarna &r ofta att de ar radda att sjalva bli sparkade fran
arbetsplatsen, att situationerna ska bli vérre eller att de ska bli utfrysta (Karami et
al. 2024). Ledarna rekommenderar dessutom dessa kvinnor att inte anmala for att
inte gora det mer komplicerat och for att det inte &r tillréckligt allvarligt (Handal
et al. 2025).

| Sverige har det gjorts fa tillgangliga rapporter om konsdiskriminering och
sexism pa lantbrukets arbetsplatser, vilket gor att det ar svart att ta fram exakta
data. Under #metoo-rorelsen spred sig medvetenheten och kvinnorna som pratade
ut om att blivit utsatta av sexuella trakasserier inom lantbruket med
#skiljagnarnafranvetet pa sociala medier. Det &r runt den perioden som
medvetenheten spred sig till alimanheten om sexismen i lantbruket via sociala
medier. LRF och SLU hade stor roll efter #metoo for att utbilda gréna naringen
om sexuella krdnkningar och hur arbetsgivarna ska forbattra sin arbetsmiljo
(Hansson et al. 2023; LRFs Jamstalldhetsakademi 2018). | studien av Julia
Andersson (2022) sa svarade de intervjuade kvinnorna att de fortfarande forvantas
gora mer hushallssysslor som att ta hand om barnen och har da mindre tid till
praktiskt arbete pa garden, men aven att de ses ner pa av tredje part nar de har
ansvaret for garden och pratar med séljare. Kvinnorna som intervjuades vagade
inte heller ta storre beslut om garden utan att radfraga sina man for de var radda
att de skulle ses ner pa av arbetstagarna (Andersson, 2022). I den ’moderna
sexismen” sa ligger det fortfarande tysta forvintningar att man hellre gér till en
man for att radgivning &n en kvinna, vilket kan ha en forklarande roll varfor



kvinnorna inte vagade ta storre, avgorande beslut om foretaget. (Baskerville
Watkins et al. 2006).

1.2 Lagstadga

Det finns rekommendationer och forskning i hur man bast hanterar sexuella
trakasserier. | Sverige &r det dessutom lagkrav att hantera eventuella sexuella
trakasserier, samt ovriga trakasserier och diskrimineringar pa arbetsplatsen
(Diskrimineringsombudsmannen 2025a) . | 2kap. 38. i Diskrimineringslagen (SFS
2008:576) sa har arbetsgivaren som skyldighet enligt lag att utreda handelser
gallande sexuella trakasserier om de far kannedom att det har skett pa
arbetsplatsen. Allting ska darefter foljas upp och atgarder ska fullgjorts for att
forhindra att trakasserier sker igen i framtiden. Sjalva utredningen och
uppfdljningen kan goras efter stegen som anges i 3kap. 28 Diskrimineringslagen
(SFS 2016:828). Forst sker sjalva undersékningen om det finns risker for
diskriminering och trakasserier pa arbetsplatsen, andra steget ar att analysera de
upptécka riskerna och tredje steget ar att vidta férebyggande och framjande
atgarder. Sista steget ar att folja upp och utvérdera det som har gjorts enligt stegen
ett till tre. Enligt 3kap. 68 DL ska det dven finnas riktlinjer och rutiner for
organisationen i stod for att forhindra sexuella trakasserier.

| 1kap. 58. DL sa star det att arbetsgivaren inte far sarskilja pa konstillhorighet
vid anstéllning och att kdnet inte ska ha en avgérande roll.

1.3 Arbetsmiljoverket

For att fa en halsosam arbetsmiljo sa ska arbetsplatsen jobba med systematisk
arbetsmiljo, aven kallad SAM (Arbetsmiljoverket, 2025). Det star i 3kap. 2a§ i
arbetsmiljélagen (SFS 1977:1160) att arbetsgivaren ska arbeta med systematisk
arbetsmiljo pa sin arbetsplats. Arbetsgivaren gor det genom att planera, leda och
kontrollera verksamheten pa ett systematiskt satt for att forbattra arbetsmiljon. |
arbetsmiljoverkets foreskrifter och allmanna rad i 78 (AFS 2023:1) star det skrivet
att systematiskt arbetsmiljoarbete ska inga i den dagliga verksamheten och att det
ar arbetsgivarens ansvar att det blir gjort. Det innebér att inte bara de fysiska
arbetsmiljofragorna ska tas upp, utan ocksa organisatoriska dar till exempel
produktion och ekonomi ingar, och sociala dar psykisk ohélsa ingar bor tas upp pa
motena.

SAM anvands framst till fysisk arbetsmiljo och andra psykiska halsofragor,
men kan ocksa anvandas till arbete mot sexism, sexuella trakasserier och
konsdiskriminering da det ingar i den psykiska arbetsmiljon. Med hjélp av SAM-
kartan (figur 1) beskrivs det hur arbetsmiljoarbetet ska laggas upp och
organiserar, hur genomforandet ska ga till och vad en ska gora for att folja upp
arbetet. For att SAM ska fungera sa gar man efter de fyra stegen underscka,
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bedéma och atgarda riskerna samt kontrollera och forbattra (Arbetsmiljoverket,
2025). Arbetsmiljofragor, dar sexuella trakasserier och konsdiskriminering ingar
ska tas pa lika fullt allvar som 6vriga organisationsfragor som ekonomi och
produktion. Arbetsgivaren maste ta sitt ansvar pa allvar och det &r lika viktigt att
arbetstagarna ar lika medverkande. Férutom att jobba med systematisk
arbetsmiljo sa ska det finnas en arbetsmiljopolicy som alla ska félja om hur
arbetsforhallandena bor vara och har arbetsplatsen minst tio anstallda ska
arbetsmiljépolicyn finnas skriftlig. 78. Arbetsmiljoverkets foreskrifter och
allmanna rad. (AFS 2023:1). Under 2024 bestamdes det att Gréna arbetsgivare
ska leda Jordbruksverkets arbetsmiljostrategi som kommer att ga under namnet
Lantlyftet. Grona arbetsgivare kommer att samarbeta med andra aktérer inom
branschen som till exempel Gard & Djurhélsan och Vaxa Sverige och uppdraget
ska vara klart 2028. Lantlyftet handlar om att forbattra arbetsmiljon for
lantbrukare dar den psykiska halsan ligger i fokus (Grona arbetsgivare u.a).

.
Ta fram en Foljupp
policy varje ar

o

5

m Atgama

arbetsmiljon riskerna =

Kontrollera Battre

atgirderna arbets-
tred ohilsa Skriv en miljo

och olyckor handlingsplan
[ Medverka ] [ Skapa rutiner] [ e ] [smfa kunmp]
uppgifter

Figur 1. SAM-kartan. (Arbetsmiljoverket (2025). [Figur]
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/arbeta-med-
arbetsmiljon/systematiskt-arbetsmiljoarbete/ [2025-03-27]

1.4 Bra ledarskap motverkar sexism

Ledarskapet ar avgorande for att kunna fa ett halsosamt arbetsklimat utan sexism
(Perry et al. 2020). Ledaren och dess ledarskap paverkar organisationens
arbetsklimat pa bade gott och ont (Sadler & Lindsay 2018). Bara smasaker som
hur en agerar pa arbetsplatsen i vardagen, hanterar krissituationer och de
avsiktliga prioriteringarna pa foretaget styr hur resten av arbetslaget kommer att
agera. Sa en ledare som behandlar sina medarbetare med respekt visar hur
resterande av arbetslaget ska behandla varandra (Wallace et al. 2020).

En ledare som pratar om sexism och visar upp problemet pa sin arbetsplats gor
att resterande av organisationen tar det pa storre allvar och forstar inneborden av
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problemet, jamfort med en tyst ledare som inte for vidare allvaret med sexism pa
arbetsplatsen (Hart et al. 2018).

Ledaren bor ha ett inkluderande ledarskap dar personalen far vara med och
styra, dela med sig av sina asikter och vara delaktiga skapar ett tryggare klimat
som minskar pa sexuella trakasserier. Det handlar om att ha ett positivt
inkluderande ledarskap dar hela organisationen far kanna sig delaktiga och vagar
sdga vad de tycker. (Perry et al. 2020). Ett positivt ledarskap raknas ocksa som ett
aktivt ledarskap dér en tar stéllning for vad som &r okej och inte. En aktiv ledare
vagar losa problemet om sexuella trakasserier skulle uppsta, medan ett negativt
ledarskap dar ledaren raknas som passiv sa ar den mer neutral eller tillbakadragen
och undviker hellre konflikter &n I6ser dem. Genom att undvika nar de anstéllda
kommer och beréttar att de blivit sexuellt trakasserade sa visar det ocksa att det ar
ett okej beteende som inte behdver l6sas pa arbetsplatsen
(Diskrimineringsombudsmannen 2021; Perry et al. 2020). Darfor ar det battre att
vara en engagerad ledare som vagar sta upp for bade sig sjélv och sina
medarbetare om nagot hander och som foresprakar att sexuella trakasserier inte ar
okej. Det resulterar ocksa att de anstéllda vagar berétta om en incident skulle ske
och skapar en trygghet bland personalen. (Blomquist & Réding 2010;
Diskrimineringsombudsmannen 2021; Perry et al. 2020).

Ledarstilen "Management by walking around ”

Det finns olika namn pa alla ledarstilar som finns och hur man ar som ledare. En
av dem dr management by walking around beskrivs som en ledarstil dar ledaren
ofta gar runt i arbetslaget och visar upp sig (Capstone 2003). Det &r en ledarstil
som inte ar framtvingad och ska komma naturligt. Arbetsledaren ska vara
ansvarstagande och ta tag i problem och ge berom till anstallda som gor nagot bra.
Personalen far vara delaktiga i idéer och asikter om organisationen och far ta del
av bra nyheter som hander. Foretagets varderingar delas med alla och ibland kan
aven privata angelagenheter som familj och intressen pratas om for att skapa en
god relation mellan chef och personal (Serrat 2017). Det bygger ett fértroende till
de anstéllda, motiverar dem och gor arbetsplatsen mindre formel men halsosam
(Serrat 2017). Ledarstilen handlar om att visa sig for personalen och inte bara
gdémma sig pa sitt kontor. Det visar ett intresse och engagemang for personalen
dar man kan prata direkt pa plats om bade jobb och privatliv, istallet for att de
anstallda konstant ska ta sig till kontoret om det ar ndgot. Det bygger en annan typ
av relation till sin ledare (Capstone 2003; Hinners 2009; Serrat 2017). Genom att
vara ute mycket bland personalen sa kan ledaren ocksa snabbt se om det uppstar
ett problem pa arbetsplatsen och ha mer forstaelse om problemet varfor det
uppstod och hur man ska lésa det (Hinner 2009). Det kan 6ka vardet for
medarbetaren se sin ledare bland arbetsgruppen och vara mer delaktig, samtidigt
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som det kan 6ka positiviteten for ledaren om hur det ser ut i organisationen
(Tucker & Singer 2015).

1.5 Gruppdynamiken

| en organisation sa skapar medarbetarna en relation med varandra och far en typ
av gruppdynamik (Kaufmann & Kauffmann 2005). Det ar individernas
personlighetsdrag som formas och bygger upp en sammansvetsad gruppdynamik
(Blomquist & Roding, 2010). Gruppdynamiken &r hur de & med och mot
varandra i arbetslaget, hur de utfor arbetsuppgifter och den generella
gemensamma installningen till organisationen och dess mal (Kauffmann &
Kauffmann 2005). Det formar dven roller som varje anstalld har i gruppen och
normerna som alla foljer. I en grupp med positiv gruppdynamik sa arbetar dem
bra tillsammans och har anpassats bra efter varandra och presterar hogt.
Gruppdynamiken avgor inte bara hur de kommer att utfora olika arbetsmoment,
utan ocksa vad for etik och moral de har tillsammans vilket &r avgorande for att
minimera risken for sexuella trakasserier (Timmerman & Bajema 2000). Det
innebar vad for typ av skamt som finns, hur de reagerar och agerar om nagot
skulle hédnda och den sociala miljon i arbetsgruppen (Blomquist & Réding 2010;
Jacobsen & Thorsvik 2021; Kaufmann & Kaufmann 2005).

| Sverige sa brukar man kalla en jargong dar man skamtar om allt mellan
himmel och jord for ”hogt i tak”. Hogt i tak finns inte i nagra ordbdcker, men
Alejandro Andersson beskriver hogt i tak som att det finns en frihet att vaga
uttrycka sig utan att vara radd for negativa konsekvenser. Individerna kanner sig
trygga att dela sina tankar, asikter och idéer utan att bli domda (Andersson u.a).

Lika mycket som det kan det vara positivt for gruppen att jobba tillsammans
och ha en speciell jargong dar de kéanner sig trygga och vagar 6ppna upp sig for
andra, sa kan det ocksa forma en grupp negativt beroende vem som tar en
ledarroll (Kaufmann & Kaufmann 2005). | oblandade grupper som bestar av bara
man, eller i grupper som bestar storsta delen av man sa finns det risk att sexuella
trakasserier 6kar (Hunt & Gonsalkorale 2013). Trakasserierna ar inte bara fran en
man mot en kvinna, utan ar dven man mot man eller kvinna mot kvinna. Det
handlar om nar manligheten blir ifragasatt och de kanner att de behover vaga upp
den och félja manlighetsnormerna. Ett sadant beteende kan sedan fortsatta da
resten av gruppen vill bli inkluderande och passa in i den sociala miljon de har
skapat och dar sexuella trakasserier tolkas som ett okej beteende (Hunt &
Gonsalkorale 2013). Det har visats i flera studier att arbetsgrupper dér man och
kvinnor jobbar tillsammans presterar battre i foretagen, samt minimerar risken for
sexuella trakasserier. Det bésta &r om det &r jamnt fordelat och inte underminerat
av ett konen. Kdnsblandade arbetsgrupper minimerar inte bara sexuella
trakasserier och satter en béattre standard, utan dkar ocksa trivseln pa arbetsplatsen
(Fine et al. 2020; Olafsdottir & Einarsdottir 2024; Yang et al. 2022)
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1.6 Motverka med hjalp av forskning utefter lagen

1.6.1 Ett bra ledarskap motverkar sexism

For att forebygga sexismen pa arbetsplatsen sa kravs det en del olika atgarder.
Diskrimineringsombudsmannen (2021) har gjort en rapport dar de har samlat ihop
forskning och formulerar den utefter Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) for att
beskriva hur man bast utdvar alla steg pa arbetsplatsen. Det forsta handlar om
arbetsledarens installning om problemet sexism och att dess ledarskap &r en
avgorande faktor om hur sexuella trakasserier tas om hand om pa arbetsplatsen
och hur mycket som sker. Ett mer aktivt ledarskap dar chefen tar sitt ansvar och
ingriper vid incidenter, varnar om sina anstalldas valmaende och féljer upp
problemen foresprakar ett beteende om att sexuella trakasserier inte ar okej pa
arbetsplatsen. En aktiv ledare ar ocksa en ledare som de anstéllda vagar ga till om
det vél sker sexuella trakasserier, jamfort med en passiv ledare som hellre
ignorerar problemet och later ndgon annan ta hand om det
(Diskrimineringsombudsmannen 2021; Blomquist & Roding 2010). Ledaren bor
tydliggora vad sexuella trakasserier och kénsdiskriminering innebar for sina
medarbetare, vara tydlig om vad som &r accepterat och inte. Offret ska kunna
prata med chefen och kanna fortroende att de sjdlva inte kommer behdva sluta pa
arbetsplatsen eller att de inte tas pa allvar, medan forovaren ska fa ett straff genom
en varning for att visa att det inte &r okej (European Insititute for gender equality
u.a; McDonald et al. 2015).

Chefen foljer darefter de fyra stegen undersoka, analysera, atgarda och félja
upp och utvardera for att ta reda pa hur beteendet &r bland de anstallda och om det
behdver forbattras (Diskrimineringsombudsmannen 2021). De tva forsta stegen,
undersoka och analysera gar ihop. Det man undersoker och analyserar &r
organisationskulturen och arbetsplatsklimatet. VVad har medarbetarna for relation
mellan bade varandra och till chefen, Vad for typ av jargong och beteenden har
medarbetarna jamtemot varandra och vad klassas som accepterar i den
arbetsgruppen. Samtidigt som ledaren analyserar hur medarbetarna & mot
varandra s maste hen dven analysera sin egen ledarstil och hur hen &r som é&r
ledare. Ser medarbetarna ner pa chefen och den utsatte och inte haller med om att
den utsatte blivit sexuellt trakasserad sa kan de som grupp bestraffa bade chefen
och den utsatte med utfrysning och att de inte far vara delaktiga i gruppen.
(Diskrimineringsombudsmannen 2021) Det finns dven maktstruktur bland de
anstéllda déar ledaren inte &r inblandad (Jacobsen & Thorsvik 2021). Dér &r det en
typ av ledare som inte &r anstalld som ledare, utan har tyst bestamts av gruppen att
vara den som tar forsta steget. Da galler det att ha medvetenheten om vad hen har
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for beteende och hur den formar resten av gruppen nér chefen val ska tag i
problemet som hant (Diskrimineringsombudsmannen 2021).

1.6.2 Atgarda och forebygga

Forsta steget for att motverka trakasserier och diskriminering ar atgarder och da
ingar det ocksa att forebygga sexism. Forsta som behdvs gora att fortsatta se Gver
organisationskulturen och ar den problematisk sa behdver den andras till en mer
positiv och med ett halsosamt arbetsklimat. Som forebyggande sa ska dven tydliga
riktlinjer sattas upp, vad sexuella trakasserier innebar och vad som sker om nagot
sadant skulle uppsta, da ingar ocksa ansvarsomraden och vem man ska ga till om
nagot hander (Diskrimineringsombudsmannen 2021 ). Riktlinjerna ska gas
igenom regelbundet for att forstarka sitt syfte. Chefen kan dela med sig av
tidigare statistisk beroende pa hur stor arbetsplatsen &r for att upplysa om det sker
nagon forandring och da aven forstarka fortroendet att nagot gors at problemet
(European Institute for Gender Equality u.d). For att fortsatta forebygga sexuella
trakasserier sa och forhindra det fran forsta borjan sa rekommenderas det att
utbilda personalen (Diskrimineringsombudsmannen 2021; McDonald et al. 2015).
Det ar inte tillrackligt att enbart utbilda de anstéllda, utan dven atgarderna
runtomkring sa som riktlinjer behdvs ocksa. Utbildningar ger bara effekt om
personalen visar ett intresse for det och kanner sig motiverade for att ta emot det
som ségs. Chefen maste kontinuerligt visa sitt eget engagemang for att personalen
sjalva ska vara motiverade for att fortsétta forebygga sexismen pa arbetsplatsen
och vilja ga pa utbildningar (European Institute for Gender Equality u.3;
Diskrimineringsombudsmannen 2021; McDonald et al. 2015).

1.6.3 Uppfoéljning och utvéardering

Sista steget ar uppfoljning och utvérdering. Uppféljningen och utvardering bor
goras bade pa hela organisationen som helhet, men ocksa pa individniva. Lattast
ar att jamfora med hur det var innan och se om det har blivit nagon forandring
darefter. Positiv forstarkning ar viktigt och &r ocksa det som ger bast beloning till
personalen. Chefen bor regelbundet fortsétta kontrollera jargongen bland de
anstallda och om den gar i positiv riktning (Diskrimineringsombudsmannen,
2021).

1.7 Syfte

Syftet med den har studien &r att undersoka vad storre gardar gor for att inte ha
sexism pa sin gard och vad de har for tillvagagangssétt for att na fram dit.

1.8 Fragestallningar

e Hur ser gruppdynamiken ut i arbetsgruppen?
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e Vad anvander arbetsgivarna sig av for typ av ledarskap?
e Hur skulle arbetsgivarna hantera eventuella sexuella trakasserier?

16



Metod

Arbetet genomfordes som en kvalitativ intervjustudie om hur storre lantbruk med
flertalet anstallda av bada kénen undgatt sexism pa arbetsplatsen. Méatning av
sexuella krankningar &r svart och gors lattast med intervjustudier och
enkétundersokningar (De La Torre-Pérez et al. 2022). Svaren kommer dven
jamforas med tidigare litteratur om hur man arbetar mot sexism pa arbetsplatsen.
Analysmetoden for att analysera intervjusvaren var tematisk, dar data och svar
sorteras efterat beroende pa vad de intervjuade svarade.

2.1 Urval

Urvalet avgransades till en fallstudie for att lattast kunna na at de kriterier som
kravdes av gardarna och for att kunna fa rimliga svar. (Host et al. 2006). For att
hitta ratt gardar sa anvandes ett malinriktat urval, dar viktigaste punkten for att
gardarna skulle fa vara med i studien var att de i dagslaget inte har ett problem
med sexism, sexuella trakasserier och konsdiskriminering. Gardarna skulle ha
bade méan och kvinnor anstallda, och storleksmassigt minst atta anstallda totalt.
Arbetsplatsen skulle dven ha en tydlig chef som bestdammer. Chefen sjélv fick
valja ut en man och en kvinna av sina anstéllda som kunde delta i intervjustudien.
Alla gardar var placerade i sodra Sverige fran Gotaland till Skane, men var
gardarna lag hade ingen avgorande roll, lika sa spelade det ingen roll vilken
produktionsgren gardarna hade. Det var de gardarna som gavs som
rekommendation till studien och som hade tid att delta i studien. Sprakmaéssigt
behovde de kunna prata antingen svenska eller engelska for att vi skulle kunna
kommunicera med varandra utan missférstand. Alder hade ingen avgérande roll
till studien.

2.2 Material

For att fa fram fem olika gardarna sa anvandes en ihopsamlad lista med gardar
runt om i Sverige som hade minst atta anstallda, anstallda av bada kénen och som
inte hade sexism pa sin gard. Material som anvandes var strukturerade
intervjufragor, mobiltelefonen med anpassad app for att spela in telefonsamtal och
datorn for att kunna anteckna intervjusvaren. Till bakgrunden s& anvéndes
lagstiftning, rapporter, gamla examensarbeten och kurslitteratur.
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2.3 Fragorna som togs med

Finns det sexism pa garden? Dar det forst berattades for alla vad sexism,
sexuella trakasserier och konsdiskriminering innebar med exempel av
varje.

Vad for metoder anvander ni for att ha lyckats komma undan sexuella
trakasserier och konsdiskriminering? Konkret fraga for att se om
gardarna faktiskt vet om de har nagra faktiska metoder for att
undkomma sexism.

Hur arbetsfordelningen ser ut pa garden och hur tanker arbetsgivarna
vid nyanstéllningar? De har fragorna var for att kunna se om kvinnor
och mén jobbade ihop som en sammansvetsad grupp och vad for
arbetsmoment de hade. Fragan om nyanstallning var for att se om chefen
tankte pa och om personalen trodde samma sak och undersdka om de
tyckte att konet hade en avgdrande roll.

Hur &r personalen med varandra? VVad skdmtas det om?
Gruppdynamiken var en av de avgorande fragorna for att kunna jamfora
med det teoretiska ramverket. Det fragades om hur personalen var med
varandra, vad for skdmt man hade mellan varandra, vad for stimning det
var i gruppen och om stamningen férandrades nar chefen var med.

Hur &r du som ledare? Hur ar din chef som ledare? Arbetsgivarens
ledarstil var en av fragorna som togs med i resultatet da det tillhor det
teoretiska ramverket och for att da latt kunna jamfora om det stammer
Overens inte.

Finns det arbetsmiljopolicy och &r den nerskriven? Ingar det ndgot om
sexuella trakasserier i den? Den fragan stalldes da det ingar i
arbetsmiljolagen och &r bra att ha pa plats om nagot skulle handa i
framtiden.

Tva hypotetiska fragor stalldes om hur de skulle gora ifall nagon blev
utsatt. Chefen fick frdgan ”Om sexuella trakasserier eller
konsdiskriminering uppstar, vem pratar man med och vad gor ni for att
arbeta vidare med handelsen?”. Personalen fick fragan ”Om en hiandelse
skulle uppsta dar du eller nagon blir utsatt, vem gar du till och hur tar
dem det?”. Det var aktuellt att veta for att ingen av gardarna hade inga
speciella metoder i nuléget for att hantera sexuella trakasserier och
konsdiskriminering, vilket gjorde att de inte hade nagra exakta planer
hur man skulle hantera det. DA stalldes de hypotetiska fragorna for att
jamfdéra om chef och personal tdnkte samma sak och vad de faktiskt
tankt gora ifall nagot skulle handa i framtiden.
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2.4 Procedur

Gardarna som intervjuades hittades med hjalp av lantbrukskontakter som tipsade
om gardar runt om i Sverige som uppfyllde de krav som kravdes for studien. Det
var svart att fa ihop gardar pa sa kort tid da manga hade det hektiskt under den har
perioden, samt sa var det dven en del gardar som tackade nej da de var skeptiska
till amnet och inte visste vad de skulle svara. Alla tillfragade intervjuades enskilt
for att fa sa tillforlitliga svar som majligt. Gardarnas identitet och alla enskilda
svar var anonyma. For att samla ihop ratt kandidater till studien sa samlades en
lista pa gardar som ringdes runt. Da presenterade jag mig och berattade om vad
studien innebar. Efter det stalldes kontrollfragor om gardarna hade problem med
sexism eller inte, hur manga anstéllda de hade och hur manga av varje kon. En del
gardar tackade nej, men de fem som deltog svarade ja, &ven om vissa av dem
redan har beréattade att de inte hade nagra konkreta metoder for att arbeta emot
sexism. For att fa en mer korrekt inblick om vad som stdmmer och inte sa
intervjuades en av cheferna pa garden om de var flera och tva anstallda, en av
varje kon. Nar det val var dags for intervjuerna sa gicks det igenom &nnu en gang
vad sjalva studien handlade om for varje enskild person. Gardarna som lag
ovanfor Skane togs via telefon da det var for langt att aka for intervjuer, samtidigt
som de kunde passa pa att arbeta samtidigt som intervjuerna pagick. Likasa sa var
de intervjugardar som var i Skane over telefon eller teams, da de inte kunde ta sig
ifran jobbet hur som helst och det kréavdes inte att de behdvde ta en stund ledigt
for att svara pa fragorna. Néar intervjuerna borjade sa stalldes det forst fragor om
hur ledaren var, hur arbetsfordelningen sag ut och hur jargongen var i
arbetsgruppen, for att sen ga vidare om fragorna om sexism. Innan fragorna om
sexism sa fick de alla en kontrollfraga om vad sexism innebar och en kort
genomgang for fortydligande. Efter alla intervjuer sa sammanstalldes alla svaren
fran gardarna utefter fragestallningarna. Med hjalp av resultaten sa jamfordes alla
svar med teorin for att se om det stdmde Gverens eller inte. Svaren sorterades i
efterhand med hjélp av en tematisk analys. Svaren tolkades efter vad studien vill
fa fram och vad tidigare litteratur sagt, vilket betyder att fragor och svar som inte
var intressanta for studien valdes bort.

2.5 Dataanalys

Vid analysen av svaren s anvandes den tematiska analysmetoden. Tematisk
analys ar ett bra forskningssatt nar man vill fa fram teman i olika amnen. (Braun
& Clarke 2006) . Grundén &r att leta teman i svaren pa den insamlade data man
har inforskaffat och gora det efter att intervjuerna ar fardiga (Castleberry & Nolen
2018), istéllet for att gora olika teman fore intervjuerna och sedan kategorisera
dem darefter nar de ar klara. Har ar det inte avgérande om det ar manga som har
svarat samma sak eller inte, utan mer vilka monster jag som undersoker letar efter
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teman och svar pa passar dartill (Braun & Clarke 2006). Det behovs fortfarande
undersokas om den data som &r insamlad &r vardefull nog att anvénda for studien,
om den &r relevant och om det finns tillrdckligt med meningsfulla data
(Castleberry & Nolen 2018).

2.6 Tillforlitlighet och akthet

Tillforlitlighet och akthet passar bast till kvalitativa studier. (Bryman 2016).
Tillforlitlighet bestar av fyra kriterier och de &r trovérdighet, 6verforbarhet,
palitlighet och en mojlighet att styrka och konfirmera (Bryman 2016).
Tillforlitligheten innebér att data som har samlats in gar att lita och har beskrivits i
metoden. Akthet bestar av fem kriterier och de &r rattvis bild, ontologisk
autenticitet, pedagogisk autenticitet, katalytisk autenticitet och taktisk autenticitet
(Bryman 2016). Aktheten &r att de intervjuade har fatt séga sitt och att allas
asikter far kommer fram i studien. Inga svar ska undangémmas for att andra ska
se battre ut, men fragor och svar har valts ut for de var mer relevanta for studiens
syfte.
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Resultat

3.1 Demografiskt resultat

Gardarna som deltog var placerade i sodra Sverige. Produktionsgrenarna pa
gardarna var mj6lkproduktion, gronsaksproduktion, grisproduktion,
kottproduktion och/eller maskinstation. De varierade i antal anstallda fran nio till
trettio stycken, dar antalet kvinnliga anstéllda varierade fran 40 — 50%.
Aldersspannet var mellan 20 — 61 ar p& de som intervjuades.

3.2 Ett gemensamt resultat fran gardarna

Finns det sexism pa garden?

Storre del av gardarna som deltog hade inte problem med sexism pa garden. Bade
chefer och anstéllda pa gardarna holl med om att det inte &r nagot problem och ar
inget som har varit ett problem tidigare. Vissa av cheferna var drliga och beréttade
att de inte vet vad som hander bakom ryggen pa dem, men att de hoppas att
personalen vagar beratta om nagot skulle handa.

“Nej det gor jag inte. Men det &r ju jag, det &r inte sékert jag vet om allt. Men jag hoppas
det, att jag vet om det.”

En del arbetsgivare var aven tydliga redan fran borjan om vad som ar okej och
inte, dar trakasserier inte ar nagot som far ske pa arbetsplatsen. Det kom dock
fram att pa en av gardarna sa berattade chefen att det kunde uppsta en del
sexistiska skamt. Da ar det inte hela arbetsgruppen det handlar om, utan en
specifik person som da kunde fa tillsagelser nar det val var nagot. Nar det val
skedde sa fick den anstéllde tillsagelse. Personalen daremot holl inte med om att
det var ett problem, men de ndmnde lite vagt att det kunde ske opassande skamt
men som ingen i personalen tar illa vid av.

Anvands det ndgra metoder for att undkomma sexism pa gardarna?

Alla gardar svarade att de inte hade nagra faktiska metoder de anvander for att
inte ha problem med sexism pa arbetsplatsen. De som inte har det nu har inte
heller haft det tidigare, vilket har gjort att det aldrig har varit aktuellt att ta fram
nagra specifika metoder for att arbeta emot sexism pa arbetsplatserna. Det
namndes att de gissningsvis trodde att ledarskapet kunde ha en avgdrande roll for
att inte ha problem med sexism och sexuella trakasserier.

“Jag tror vildigt mycket bygger pa att man bildar ett klimat pa arbetsplatsen dar man
kan prata om allt och har ett ledarskap dar man &r valdigt dppen. Det tror jag man
kommer fruktansvart langt pa, for da vet ju alla om det skulle vara nagon som har de
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dar tankarna, eller det faller ner s kommer det fram da. Men daremot s& har man ett
valdigt hért ledarskap sa kanske den drabbade inte tors siga det. Nej, vi har inget uttalat
sa, jag tror pa sjélva ledarskapsstilen. Att det ena ska ge det andra.

Arbetsfordelning och nyanstalining

Det varierade i hur arbetslagen var férdelade mellan gardarna. Storre delen av
gardarna var arbetsfordelningen uppdelad i tva olika arbetsroller, medan pa vissa
sa jobbade alla tillsammans med allt. Kénet hade ingen avgorande roll, utan
arbetsférdelningen handlade om intresse och kunskap. De gardar som hade delat
arbetslaget mot vilken arbetsroll man hade sa var det bade blandade grupper bland
konen och grupper dar det bara jobbade mén eller kvinnor. Det kunde pa vissa
stillen bli en for “grabbig” jargong nar det var s manga man som jobbade ihop,
dven om det var en kvinna med i gruppen. Likasa kom det fram att det var en helt
annan jargong hos de som tidigare bara haft kvinnliga anstéllda, men nu har mer
blandade arbetsgrupper. Aven den dynamiken kunde vara till det samre ibland.
Oavsett hur de var fordelade sa skulle all personal alltid ata tillsammans under
rasten.

”Det hédr dr min personliga asikt, men finns det dldre, yngre och sen just att det finns
tjejer med sa blir det lite annan jargong.”

Vare sig om mannen och kvinnorna var uppdelade eller inte, sa holl till stor del
alla med om det var viktigt att ha anstéallda av bada kénen. Det kom aven fram att
en del anstallda tyckte ocksa det var mycket battre med blandade arbetsgrupper.
Nar det handlade om nyanstéllning sa bekréftades det om varfor
arbetsférdelningen kunde se ut som den gjorde och det var att de som ansdker till
tjansterna ar oftast av ett kon. Till exempel sa drar sig mer man till maskinforare
och kvinnor till djurskotare. Pa vissa gardar kunde de se en trend att det borja
vanda och att fler tjejer ville kéra maskiner, vilket de tyckte var kul. Alla chefer
berattade att det spelade ingen roll vilket man hade nér man ansokte, men att
passa in i arbetsgruppen var vilket. Likasa var intresse och kompetens viktigt.

”Socialkompetens och yrkeskompetens, intresse och engagemang. Det &r vél de fyra
grejorna. Sen om du dr man, kvinna, om du &r 20, 50, 60 eller 70 ar fér mig fullstandigt
ointressant.”

Manga av de anstéllda svarade att de holl med cheferna och tror att de anstaller
folk for kompetens och intresse, medan konet inte hade nagon avgérande roll. Det
fanns en del anstéllda hos vissa som trodde att konet kunde ha en liten bidragande
faktor till vissa arbetsroller, men att det inte var nagot avgdrande.

“Vad jag tror, hellre kvinnor for det hér lite extra noggrannheten och, eller jag vet andra
foretag har det. Men jag har aldrig varit med, hort talas om men det kdnns som att blir
lite den hér extra detaljen som blir battre. For mig spelar det ingen roll. Sen &r det inte
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sd manga man som soker den rollen heller. Men finns det ndgon som &r jatteduktig sa
skulle de kunna anstélla &ven om han dr man da.”

Det handlade da om arbetsuppgifter som kravde mer detaljseende och da att det
kunde vara en fordel om det var en kvinna med ratt kompetenser som sokte den
rollen. Fast de ocksa sa att &r det nagon man som ar lika duktig sa spelar det ingen
storre roll egentligen.

Gruppdynamiken i arbetslaget

| princip alla gardar beskrev arbetslagets jargong som lattsam. Alla vagade skamta
med varandra och berattade vad de kanner. Ibland kunde vara nagon som var
tystare men inget som den sjalv blev paverkad éver. Hogt i tak var en fras som
anvandes flertalet ganger, oavsett om det var personal eller chef och oavsett
vilken gard det var. Det beskrevs inte vad hogt i tak innebar, bara att skamten och
jargongen mellan varandra kunde vara hogt i tak. Pa nagra fa gardar sa kunde det
ske opassande sk&mt ibland, dar vissa kunde tolkas som sexistiska. Det nd&mndes
att de kunde skamta och hinta lite om tjejer, men det var aldrig om kvinnorna pa
arbetsplatsen utan var ménnen de forsokte gora narr av. Det kunde vara om en av
de yngre mannen hade varit pa fest helgen innan, eller gubbarna som skamtar
mellan varandra om fruarna dar hemma. Skamten hade aldrig en illamenad ton
och krankte ingen av de narvarande, men kan vara ifragasattande av folk som &r
utomstaende av arbetsteamet. Det har var inget personalen tyckte var ett problem
da de visste var gransen fanns mellan varandra och nar nagon inte tyckte det var
okej. Som det namndes vid arbetsfordelningen sa kunde det bli mer gubbiga
skamt nar det var stor del méan som jobbade ihop, dar ifragasattande skamt kunde
uppsta men det var ett beteende som kunde vara svart att andra enligt kvinnliga
anstéallda som jobbade ihop med dem.

“Jag skulle séga att det dr “svart att lira en gammal hund att sitta”. Dem hér gubbarna
ar ganska envisa och gubbiga och de gillar inte fordndringar och de gillar inte nya saker.”

| vrigt sa trivdes alla bra med varandra pa alla gardarna. Stamningen var god och
andrades inte mycket beroende pa om cheferna var déar eller inte. P4 ett fatal
gardar namnde cheferna att de inte valde sitta med pa alla raster for att lata de
anstallda fa en mer avslappnad situation for sig sjalva. Overlag s trivdes alla bra
med varandra, &ven om det kunde vara ndgon enstaka i personalen som var mer
besvarlig.

Arbetsgivarens ledarstil

Har fick cheferna beskriva sina egna ledarstilar och hur de var som ledare. Var de
flera stycken sa fick de beskriva hur de andra var ocksa. Personalen som
intervjuades fick lika sa beskriva hur de upplevde att cheferna var pa
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arbetsplatsen. Efterat fick alla frdgan om vad cheferna behovde forbattra i sina
ledastilar. Ledarstilarna och hur de var varierade ratt bra fran gard till gard, men
oavsett sa tyckte personalen nastan alltid samma sak som cheferna. Av alla gardar
sa var det en som kunde ndmna sin egen ledarstil vid namn och den stilen kallades
for ”management by walking around”. Chefen var mycket med personalen och
visade upp sig for sina anstéllda, men var anda inte for mjuk som ledare for det
hade aldrig gatt for att kunna driva foretaget som det ar idag. De bada anstéllda
som intervjuades beskrev chefen som den bésta arbetsgivaren de haft.

“Den bésta hittills som jag har varit anstilld av.”

“Jag upplever hen som en av de bésta ledare jag har haft. Hen bryr sig om alla och ja,
skapar en trygghet bland oss.”

Stor del av cheferna lat personalen ta eget ansvar pa gardarna. Personalen trivdes
bra med det och oavsett gard sa sa cheferna till nar de vél tyckte nagot specifikt
skulle goras. Sjélva ledarstilarna mellan de olika cheferna varierade en del. Vissa
var mer bestamda, vagade sédga till nar nagot inte stamde och kunde ge direkta
direktiv om nar nagot skulle goras, medan andra var mer konfliktradda och
forsiktiga. De som var bestamde kunde ibland uppleva sjalva att de var harda som
ledare, men det var inget personalen namnde oavsett gard. Det varierade inte bara
mellan de intervjuade cheferna och de olika gardarna, utan det kunde aven variera
mellan de intervjuade cheferna och de 6vriga som jobbade pa samma gard. Néar de
konfliktradda cheferna sa till om nagot som inte var okej gav det inte alltid full
effekt och tillsdgningen varade bara en kort period, om man jamférde med de som
var mer direkta och fick personalen att lyssna.

“De dr anstillda och behover inte dlska mig allihop. Men sen vill jag ju vara deras
kompis pa alla satt men jag ar inte ute efter att ha en kompisrelation med dem. Jag tycker
faktiskt att det dr viktigt att man faktiskt skiljer pa den rollen.”

Vissa tyckte det var viktigare att sarskilja pa relationen mellan chef och personal,
da de ar anstallda for att jobba. Medan andra inte tyckte det var lika viktigt och
kunde vara lite for snélla for sitt eget basta.

Ingen av cheferna hade gatt pa utbildarna som direkt handlade om sexism och
hur man forebygger sexuella trakasserier. En del av bonderna hade gatt
ledarskapsutbildningar och aven latit sin personal ga sddana kurser ocksa. | de
utbildningarna ingick det en liten del om trakasserier och sexuella trakasserier.

“Ja nagra har stycken har faktiskt har varit med pa egna ledarskapsutbildningar sen som
jag sa sa har vi ju att vi forsoker ha dagordning som vi snackar igenom med mix av
systematiskt arbetsmiljoarbete, liksom att med risker, analyser och hur man ska och hur
man ska se pa sant & dra igenom, forsoka se mycket psykisk ohélsa som tyvarr inte
syns.”
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Det cheferna behovde forbéattra var ganska lika mellan gardarna. Det handlade
mest om att bli mer strukturerade och tydligare, det behdvdes ocksa fler
medarbetarsamtal eller individsamtal mellan chef och personal. Fér de som hade
konfliktradda chefer sa var det en sak bade de sjalva och personalen ville skulle
forbattras.

Arbetsmiljopolicyn

Det var ungefar hélften som hade en arbetsmiljépolicy utskriven och uppsatt fér
personalen att se. Ett fatal av dem hade bade fysisk och psykisk arbetsmiljé med i
den och hur man ska gé tillvaga om nagon blir sexuellt trakasserad. Annu mindre
gardar jobbade aktivt med systematisk arbetsmiljo och jobbade med det i sin
dagliga verksamhet. Det kom ocksa ut personal fran Grona arbetsgivare dar som
gick igenom den systematiska arbetsmiljon en gang om aret med alla anstallda.

Hur arbetsgivarna skulle ga till vaga om en anstélld blivit sexuellt trakasserad

Alla chefer svarade att personalen bor komma till dem och dérefter kommer
handelsen att utredas. De som hade forman tyckte att personalen skulle ga till dem
i forstahand. Efter det varierade svaren och var olika fran gard till gard. Vissa
tyckte att problemet skulle tas med den utsatte och den som sagt nagot olampligt
enskilt ifran varandra och undersoka badas versioner om vad som har hant. Andra
tyckte att bada kunde pratas med gemensamt och forsoka I6sa situationen. Ett
tredje svar som dok var att istéllet for att ha mote enskilt sa tas det upp pa ett mote
framfor alla att sexuella trakasserier inte ar okej, men att den utsatte halls anonym.
Grovre sexuella trakasserier skulle anmalas, men det kom ocksa fram svar som att
den utsatte sjalv fick avgora vad den behovde efterat och att gick det inte att 16sa
sa fick man skilja pa de det handlade om i arbetsgrupperna.

Personalens svar varierade, aven gardsvis. Manga skulle ga direkt till chefen,
fanns det fler chefer sa hade de oftast en specifik de kande sig trygga till som de
gick till. Det stamde 6verens med vem de intervjuade cheferna ndmnt att de
anstallda bor ga till, oavsett gard. Andra anstallde hade forst pratat med sina
kollegor om handelsen for att radfraga om vad de ska géra och om det &r vard
handelse att 6verklaga. De skulle efterat ga till sin chef och beratta om vad som
hant om det var radet de fick som svar.
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Diskussion

Finns det sexism pa garden?

Ett fatal gardar hade ett uttalat problem dar sexuella trakasserier kunde uppsta,
medan de flesta gardar inte hade det. Nar det val hande sa sa chefen alltid till om
att det inte var okej att gora sa. Det ar ocksa chefens ansvar att saga till sa fort hen
far veta om att sexuella trakasserier av nagot slag har uppstatt enligt 2kap. 38. i
Diskrimineringslagen (2008:576).

Det ar svart att avgora fran 6vriga gardar om det sker sexuella trakasserier via
skamt eller inte, da de namner att det kan ske nagot olampligt skamt ibland som
kan vara ifragasattande, men det ar okej for ingen blir upprord. Var gransen gar ar
olika fran person till person vilket &r den stora anledningen.

Alla fick en beskrivning vad sexuella trakasserier (Alm u.d) och
konsdiskriminering ar (Nationalencyklopedin u.d) med tillhérande exempel innan
intervjuerna. Det som missades var att berdtta det redan innan de bérjade prata om
gruppens jargong och vilken typ av skamt de hade, vilket gjorde att manga
troligen inte tankte pa att d&ven skamt kan inga som sexuella trakasserier. Med det
i huvudet hade de intervjuade kanske svarat annorlunda nér det géller skamten
som sker.

Overlag skedde inga sexuella trakasserier eller konsdiskriminering pa gardarna
och alla chefer svarade att de inte vad som hénder bakom deras ryggar vilket visar
en arlighet hos dem ocksa.

Citatet som en av de intervjuade sa att ledarskapet har en avgdrande roll for att
inte ha sexism pa sin arbetsplats stammer 6verens med vad tidigare studier har
visat (Diskrimineringsombudsmannen 2021). Ledarskapet har en avgérande roll
for hur personalen ar mot varandra och hur den sociala arbetsmiljon &r (Sadler &
Lindsay 2018).

Arbetsfordelning och nyanstallning

Enligt flera studier sa ar arbetsgrupper som ar jamnt férdelade mellan kénen &r de
som har minst problem med sexuella trakasserier (Fine et al. 2020; Olafsdottir &
Einarsdottir 2024; Yang et al. 2022). Fallgardarna som var med har bade bevisat
och motbevisat att blandade grupper ar det som ar det bésta for att motverka
sexism. De flesta gardarna var uppdelade i olika arbetsmoment, dar storre delen
av mannen var for sig och kvinnorna for sig, medan pa andra var de blandade men
ojamnt fordelat. Det som kan markas av ar att de mer manliga grupperingarna
hade mer sexuella skamt emellan men som inte raknades som nagot problem
mellan de anstéllda. Det &r vanligt att sant uppstar i grupper bland bara man, och
inte bara i grupper dar det ar mycket man och fa kvinnor (Hunt & Gonsalkorale
2013).
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Ingen av cheferna fokuserade pa nagot specifikt kén vid anstallning, vilket ar
bra med tanke pa att man inte far det enligt 1kap. 58. DL. Det har ingen
avgorande roll att viss del av personalen tror det kan ha en viss avgorande roll, da
de fortfarande tanker pa egenskaper som passar in till specifika arbetsroller. De
tanker pa de typiska konsrollerna att kvinnor ar mer omhandertagande och har ett
Oga for detaljer (Carroll 2000; Elta 2002) samtidigt som de vet att det inte spelar
nagon roll bara personen &r vettig. Vissa av cheferna fokuserade pa att de
anstallda skulle passa in i gruppen och ha en snarlik personlighet, medan for andra
var det bara kompetens och intresse som var viktigt. En sammansvetsad
arbetsgrupp har en gruppdynamik som den nya maste anpassa sig efter (Blomquist
& Rading 2010) vilket gor det till en viktig aspekt vid nyanstallning. Det &r bra att
vissa av gardarna tanker pa att nyanstéllda ska ha en matchande personlighet som
fungerar med resterande av gruppen.

Gruppdynamiken i arbetslaget

Flertalet anstéllda och &ven en del chefer beskrev arbetslagets sk&mt som hogt i
tak. HOg i tak ar ett begrepp som kan tolkas fritt da det inte finns exakta
forklaringar, men det &r skd&mt om varandra i en trygg miljo dar det inte tolkas
som nagot negativt (Andersson u.d). Personalen som intervjuades, bade mannen
och kvinnorna tyckte inte att det var nagra sexistiska skamt men att gransen kunde
vara harfin vissa ganger. Personalen var medveten om att skamten kunde vara lite
opassande, men da alla kunde tala grovre skamt sa var det inget de tycktes
behdvdes ndmnas i varken intervjun eller anmalas till arbetsgivarna. Vad som inte
namns men gar att tanka pa ar de anstallda som ar mer osékra och tillbakadragna.
Vad tycker de &r okej eller inte? De tysta kommer att folja med i jargongen som
sker i gruppen och de ar oftast de mer utatriktade som styr, vilket gor att de
kanske inte vagar saga till (Blomquist & Roding 2010; Klauffmann &
Klauffmann 2005). P& grund av att det bara intervjuades tva anstallda per gard sa
gar det inte att avgora vad hela arbetslagen tycker och tanker. Det var oftast
opassande skamt mellan mannen, vilket kan bero pa att de testar varandra och
kanner ett behov av bli sedda (Hunt & Gonsalkorale 2013). Personalen trivdes
annars bra med varandra och hade en relation dar de kénde sig avslappande och
vagade prata om allt, vilket &r vad en hélsosam arbetsgrupp bor kanna (Jacobsen
& Thorsvik 2021).

Arbetsgivarens ledarstil

Av alla fem chefer som intervjuades kunde bara en namna sin ledarstil med namn,
vilket var management by walking around. Management by walking around &r en
ledarstil dar man visar upp sig for sina anstéllda och engagerar sig i den dagliga
produktionen pa organisationen (Serrat 2017), vilket stamde Gverens bade med
hur arbetsgivaren sjalv beskrev sin ledarstil och hur personalen beskrev den. Det
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ar inte en ledarstil det star skrivet om i studier om hur man bast arbetar for att inte
ha problem med sexism pa sin arbetsplats, men den passar fortfarande in da den
visar intresse for de anstéllda och deras behov. Genom att ha varit klar och tydlig
fran borjan med sina anstallda om vad som &r okej att skamta om och inte minskar
det risken for sexuella trakasserier, konsdiskriminering och 6vriga trakasserier
(European Institute for gender equality u.d; Mcdonald et al 2015) . Da de har satt
granser om att trakasserier inte ar accepterat sa foljer det raden om hur en &r en
aktiv ledare bor vara (Diskrimineringsombudsmannen 2021), samt sa foljer det
aven 3kap. 68. DL. Da det inte &r okej att trakassera nagon pa grund av deras kon
eller etniciteter ska finnas riktlinjer for att folja detta.

Forutom att det visar hur en aktiv ledare bor vara sa stammer det ocksa dverens
med teorin om att satter chefen en tydlig stampel pa vad man bor ha for
varderingar sa foljer resten av arbetslaget efter och respekterar det (Wallace et al.
2020)

De andra arbetsgivarnas ledarstilar beskrevs mer kortfattat, bade av sig sjdlva
och av personalen. Vissa var mer konfliktradda, medan andra var problemlosare.
Det gor det svarare att veta vad de har for ledarstilar, men det gar fortfarande att
jamféra med teorin om hur en ledare bor vara.

Forskning visar att ledare har en avgorande roll for hur klimatet &r pa
arbetsplatsen (Perry et al. 2020). Manga av bonderna inkluderade sina
medarbetare i styrningen och It de ta mycket eget ansvar, vilket forskningen har
visat sig vara positivt for att fa en trivsam arbetsmiljo med minimala méangder
sexuella trakasserier (Perry et al. 2020).

For att jamfora hur en aktiv och en passiv ledare ar och det kan paverka
sexismen pa en arbetsplats sa gar det att jamfora med de chefer som sa till direkt
jamfért med de som var mer konfliktradda och tillbakadragna. Det gav mest effekt
av de som var tydliga och direkta an om de som ville vara tillmétesgaende sa till.
(Diskrimineringsombudsmannen 2021; Hart et al. 2018). Genom att sdga till nar
vissa i personalen sager sexistiska skamt sa foljer de dven diskrimineringslagen da
det ar en aktiv atgard som gors och kravs av 2kap. 38. DL.

Arbetsmiljépolicyn

Enligt 78. Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allménna rad (AFS 2023:1) ska
det finnas en skriftlig arbetsmiljopolicy om arbetsplatsen har tio anstallda och
uppat. Det betyder att néstan alla gardar ska ha den nerskriven, men anda hade de
inte det. Det kan vara da lantbruk har hamnat lite asidosatt nar det galler
arbetsmiljo och vilka krav som géller. Cheferna kanske bara inte vet att de faktiskt
maste ha den nerskriven. | de som hade en skriftlig sa ingick de sociala fragorna
inte hos alla, vilket betyder att trakasserier och sexuella trakasserier inte ens ingar.

Det var ocksa ytterst fa som arbetade med systematisk arbetsmiljo, vilket anda
star i 3kap. 2a8. arbetsmiljélagen (SFS 1977:1160) att arbetsgivarna ska arbeta
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med. Arbetsmiljéverket (2025) rekommenderar ocksa SAM for att fa en mer
halsosam arbetsmiljo, vilket da bénderna borde ta efter. Nu hade inte gardarna
nagra uttalade problem med sexism, men det finns andra sociala aspekter men
aven fysiska arbetsmiljofragor som kan tas om hand med hjélp av SAM.
Forhoppnings blir bonder battre pa att skriva ner en arbetsmiljopolicy som
innehaller psykologiska arbetsmiljofragor, men ocksa borjar jobba mer
systematiskt med arbetsmiljon nér Lantlyftet trader kraft 2028 (Grona
arbetsgivare u.d).

Hur arbetsgivarna skulle ga tillvaga om nagon blivit sexuellt trakasserad pa
arbetsplatsen

Alla svarade att de skulle utreda handelsen om nagon skulle bli sexuellt
trakasserad pa arbetsplatsen, vilket ar bra da det ar ett lagkrav, 2kap. 38. DL.

Enligt 3kap. 28. DL sa ska arbetsgivarna folja de fyra stegen atgarda,
forebygga, uppfoljning och utvérdering nér de utreder sexuella trakasserier. Ingen
av bonderna svarade konkret att de skulle folja alla stegen ifall nagon skulle bli
sexuellt trakasserad pa arbetsplatsen. Det kan vara sa att fragan som stalldes var
for vag sa att de inte svarade mer utforligt eller sa vet de inte att de faktiskt maste
folja den diskrimineringslagen. Bonderna beskrev forsta stegen, hur de skulle
atgarda problemet och eventuellt forebygga det i framtiden. Det de inte tog upp
var uppféljning och utvardering, vilket de kanske tyckte var irrelevant for min
fraga.

Personalen behévde inte ha koll pa vad de ska gora, vilket ar varfor det inte
diskuterades om. De visste allihopa att &r det nagot allvarligt som har hant sa ska
de prata med chefen och de alla kénde sig tillrackligt trygga for att gora de det. De
kénde ocksa att deras chefer skulle ta dem pa allvar ifall sexuella trakasserier
skulle uppsta.
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Slutsats

Med ett ledarskap som &r inkluderande, forstaende och stottande sa kommer man
langt. Det betyder att en arbetsgivare som tydligt visar vad som ar okej och inte
och vagar séaga ifran ar det som ger béast effekt for att inte ha sexism pa
arbetsplatsen. En engagerad chef som motiverar sina anstéllda, later dem kunna ta
eget ansvar och inkluderar dem i vad som hénder i féretaget ar bidragande
faktorer for att kunna uppna detta.

En blandad arbetsgrupp med varierande kon och aldrar ar det som skapar den
mest hallsamma arbetsmiljon. En grupp dar alla vagar dela med sig av sina asikter
och som kan skoja med varandra pa ett halsosamt satt.

Det har &r tva av de storsta bidragande faktorerna for att minska sexismen pa
arbetsplatsen. Studien ar dock inte helt bekraftande da det har gjorts for lite
studier inom amnet pa gardar. Da det bara vara fem stycken fallgardar som
medvetet valts ut sa har det ocksa haft en bidragande effekt for att fa ett positivt
svar. For att fa en mer konkret plan om vad andra gardar bor gora sa behovs fler
studier goras.
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Bilaga 1

Till chef/personalansvarig

Vad for typ av produktion har ni? Hur manga anstallda och hur manga av varje
kon? Hur gammal &r du?

Hur ar personalen fordelad pa arbetsplatsen? Spelar konet nagon roll?

Vad for typ av ledarskap anvander ni? Hur &r du som ledare? Om ni &r flera
chefer, hur & dem andra? Finns det nagot du skulle vilja andra pa i din ledarstil?
Ar det ndgot speciellt ni tanker pa nér ni anstéller folk? Spelar kénet nadgon
avgorande roll? Forsoker ni tanka pa sa att de sokandes personlighet matchar in

med Ovriga arbetslaget eller spelar det nagon roll?

Hur upplever du jargongen pa arbetsplatsen? Hur &r personalen mot varandra?
Hur ar personalen med dig? Vad skamtar man om? Vad har ni for bilder pa
vaggarna?

Har ni en arbetsmiljopolicy pa arbetsplatsen dar det star nerskrivet om hur
arbetsmiljon bor vara och féljer ni den? Ingar det nagot om trakasserier och
diskriminering i den?

Vet du vad sexism innebar, alltsa sexuella trakasserier men aven
koénsdiskriminering? Kan du ge exempel?

Forklaring: Sexuella trakasserier innebar oonskad berdring,
kommentar om ens utseende eller inbjudande kommentar gallande
sex som gor den utsatte obekvam. Konsdiskriminering ar krankande
kommentarer riktade mot ens kon, t.ex “tjejer kan inte kora bil”

Gjorde det amnet mer tydligt?

Ar det skillnad pa l1onerna mellan olika kon? Vilket arbete/anstallning
resulterar i hogre 16n pa arbetsplatsen? Ar det jamnt fordelat mellan konen eller ar
vissa arbetsomraden inom féregetaget battre betalt och vilka ar det som helst
arbetar med de omradena?

Upplever ni att sexismen &r ett problem pa er arbetsplats?

Finns det nagra speciella handelser ni kan beratta om?

Har ni nagra rutiner for att hantera sexism och sexuella trakasserier?

Gar ledningen pa utbildningar om sexuella trakasserier och
kdnsdiskriminering?

Utbildas personalen om sexuella trakasserier och kdnsdiskriminering?

Hur hanteras eventuella konflikter géllande kdnsdiskriminering och sexuella
trakasserier?

Vad for metoder anvander ni for att ha lyckats komma undan sexuella
trakasserier och kénsdiskriminering?

Om sexuella trakasserier eller konsdiskriminering uppstar, vem pratar man
med och vad gor ni for att arbeta vidare med handelsen?
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Vad har du for syn pa radgivare och saljare? Foredrar du man eller kvinnor, har
det en avgorande roll?

Har radgivare/séljare nagon speciell syn pa dig som *kon*? Marks det skillnad
pa om de ar man eller kvinna?

Till anstallda

Hur gammal &r du och vad har du for arbetsroll?

Hur lange har du varit anstalld?

Hur upplever ni arbetslagets stamning, &r den lattsam, far alla lov att uttrycka
sina asikter? Trivs ni i arbetslaget? Vad skamtar man om? Vad fér typ av bilder
sitter pa vaggarna?

Vad for typ av ledarskap skulle du séga att chefen anvander? Tolkningsfraga.

Ar det ndgot du skulle vilja dndra pa?

Finns det olika omkladningsrum for olika kon pa arbetsplatsen? Hur fungerar
det? Kanner ni er trygga runt ombyte pa arbetsplatsen?

Tror ni att de har i atanke vilket kon man har nar de anstaller nya? Har
personligheten en avgorande roll? Var tror du de anstéller mest med kon?

Upplever ni nagra skillnader pa hur arbetsuppgifterna ar upplagda, tex att vissa
arbeten ar forlagda till stor del hos ménnen? Tex traktorkdrning etc.

Vet du vad sexism innebar, alltsa sexuella trakasserier men aven
koénsdiskriminering? Kan du ge exempel?

Forklaring: Sexuella trakasserier innebar odnskad berdring, kommentar
om ens utseende eller inbjudande kommentar gallande sex som gor den
utsatte obekvam. Konsdiskriminering ar krankande kommentarer riktade
mot ens kon, t.ex “tjejer kan inte kora bil”

Gjorde det &mnet mer tydligt?

Upplever ni att sexism ar ett problem pa arbetsplatsen?

Om en handelse skulle uppsta, dér du eller nagon blir utsatt, vem gar du till och
hur tar dem det?

Har ni ndgon gang kant er otrygga pa arbetsplatsen, kopplat till sexuella
trakasserier eller konsdiskriminering?

Har synen om vad sexuella trakasserier ar forandrats pa arbetsplatsen? Har de
upplevts som mindre okej idag jamfort med forr? Har det upplevts nagot som var
okej forr men som itne anses okej idag? Hander det att man fortfarande ser det
som okej idag?

Har du gjort ndgot som nagon har missuppfattas som trakasserier eller som
krankande av motparten? Vad hande och varfor? Hur tolkade det och vad var din
tanke?
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Har du kontakt med radgivare, séljare? Vad har de for kon? Kanner du att den
personen bemoter er olika beroende pa om du ar en kille eller tjej?

Vad har du for syn pa radgivare och saljare? Foredrar du man eller kvinnor, har
det en avgorande roll?
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Publicering och arkivering

Godkanda sjalvstandiga arbeten (examensarbeten) vid SLU kan publiceras
elektroniskt. Som student &ger du upphovsratten till ditt arbete och behover i
sadana fall godkéanna publiceringen. | samband med att du godkéanner publicering
kommer SLU &ven att behandla dina personuppgifter (namn) for att gora arbetet
sokbart pa internet. Du kan narsomhelst aterkalla ditt godkannande genom att
kontakta biblioteket.

Aven om du valjer att inte publicera arbetet eller &terkallar ditt godk&nnande sa
kommer det arkiveras digitalt enligt arkivlagstiftningen.

Du hittar lankar till SLU:s publiceringsavtal och SLU:s behandling av
personuppgifter och dina rattigheter pa den har sidan:

e https://libanswers.slu.se/sv/fag/228316

JA, jag, My Johansson har last och godkanner avtalet for publicering samt den
personuppgiftsbehandling som sker i samband med detta

[J NEJ, jag/vi ger inte min/var tillatelse till att publicera fulltexten av
foreliggande arbete. Arbetet laddas dock upp for arkivering och metadata och
sammanfattning blir synliga och sokbara.
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