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Forord

Det har varit en larorik och utmanande process att skriva denna
uppsats, och vi vill bérja med att rikta ett stort tack till de kommuner
som har stéllt upp pa intervjuerna och bidragit med viktig data till vart
arbete. Vi vill aven rikta ett tack till var handledare Birgitta Eriksson,
for den stottning du gett oss och for viktiga synpunkter, som utvecklat
och uppmanat till eftertanke som lett till att vart arbete blivit battre.
Marcus Bengtsson, stort tack, for att du korrekturlast var uppsats om
och om igen. Vi har arbetat sida vid sida med uppsatsen fran bérjan
till slut, vilket gor att vi bada ar forfarfattare till varje kapitel.

Karlstad, 18 maj 2019

Mikaela Bengtsson och Erica Karlsson
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Sammanfattning

Syftet med uppsatsen var att undersoka hur kommuner arbetar med policys och rutiner
angaende trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier, samt vilken effekt policys och
rutiner har i arbetslivet. Studiens fragestallningar var: Hur paverkar kommunernas
styrningsarbete policys och rutiner? Vilka faktorer paverkar policys och rutiner i praktiken?
Fungerar policys och rutiner som ett verktyg i organisationer? Vad bidrar policys och rutiner
till? Diskrimineringsombudsmannen (DO) gjorde en granskning av samtliga 290 kommuner,
vilka vi sammanstallde och baserade vart urval fran denna. Studien bygger pa en kvalitativ
undersokning med sex intervjuer. Vi har dven anvant oss av triangulering, dar data utgjort
intervjuer i kombination med var sammanstéllning av DO:s granskning. Vart resultat var att
policys inte har nagon storre effekt utan sina rutiner. Rutinerna dr det viktiga och det som utgor
forandring i organisationer.

Nyckelord: policys, riktlinjer, rutiner, kommuner och offentlig sektor.



1. Inledning/Problematisering

I 1 kap. 1 § arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) star det att lagens andamal &r att forebygga
olycksfall och uppna en god arbetsmiljo. Begreppet arbetsmiljo har éver tid gatt fran att enbart
handla om den fysiska arbetsmiljon till att tacka in manga fler faktorer. Pa 70-talet handlade
arbetsmiljo om fysiska faktorer, sdsom ljud, ljus, buller och vibration. An idag handlar
arbetsmiljon om de fysiska aspekterna, men i takt med samhallets fordndring har aven psykisk
arbetsmiljo blivit central. Begreppet arbetsmiljo forandrades pa 80-talet da fragor om
belastningsproblematik boérjade behandlas, och idag omfattar arbetsmiljon dven psykiska
faktorer sasom utbrandhet, negativ stress, balansen mellan arbete och 6vrigt liv men ocksa
sociala relationer (Eriksson & Larsson 2009). Arbetsmiljo regleras aven i foreskriften
systematiskt arbetsmilj0arbete (AFS 2001:1), som &r ett viktigt komplement till arbets-
miljolagen. Arbetsgivaren har enligt lag det yttersta ansvaret for arbetsmiljon pa arbetet, och
ska tillsammans med anstéllda samverka till en battre arbetsmiljo. Som en del av systematisk
arbetsmiljoarbete, blir &ven diskrimineringslagen central.

Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) har till syfte att motverka diskriminering utifran sju
diskrimineringsgrunder: kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning, etnisk tillhorighet, eller alder. Lagen
ar tvingande. Enligt 3 kap. 6 8§ diskrimineringslagen (SFS 2008:567) framgar det att
arbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner for att motverka trakasserier, sexuella trakasserier
och repressalier. 1 2 kap. 18 § diskrimineringslagen (SFS 2008:567) behandlas férbud mot
repressalier mer ingaende, dar det bland annat star att en arbetsgivare inte far utsétta en anstalld
for repressalier om den papekar brister i organisationen.

Hosten 2017 startade ett uppror déar kvinnor runt om i varlden vittnade om sexuella trakasserier,
i saval arbetet som i det dagliga livet. Som en foljd av detta startade Diskriminerings-
ombudsmannen (DO) samma hdst en utredning av Sveriges kommuner och landsting (idag
regioner)®. | utredningen granskades hur kommuner och regioners rutiner och riktlinjer
avseende trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier sag ut. DO:s resultat visade att 264
kommuner av 290 brast i hanteringen av sina policys och riktlinjer. Av de granskade regionerna
fann DO att 12 av 202 regioner brast i sin hantering. Pa uppdrag av Akademikerforbundet SSR,
sammanstallde vi DO:s granskning och genom kompletterande intervjuer har vi forsokt att fa
en djupare forstaelse av sammanstéllningen, samt gora en vidare utredning utav de uppenbara
brister som finns i kommunerna. Eftersom DOs granskning inte ger nagon bakgrund till orsaker
och samband ville vi studera dessa. Vi kommer i arbetet undersoka de godkédnda kommunerna,
och se om det finns nagra tydliga likheter i deras arbetssatt, som kan vara végledande for de
kommuner som brister i arbetet. Genom att granska kommunernas arbete med riktlinjer och
rutiner géllande trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier, kan vart arbete ligga till

1 Fran och med den 1 januari 2019 beslutade riksdagen om att Sveriges 20 landsting, dvergick till att bli regioner
(Sveriges kommuner och landsting [SKL] 2019)

2 Egentligen finns det 21 regioner i Sverige, men i DO:s granskning har Gotlands kommun och region slagits
samman, vilket gor att det endast finns underlag fran 20 regioner.



grund for saval arbetsgivare som fackligt fortroendevalda. | besluten fran DO namner de att de
kommer ytterligare en granskning av samtliga kommuner, for att se om de har foréndrat sitt
arbetssatt efter resultatet fran forsta granskningen. Var tanke ar att uppsatsen i kombination med
sammanstallningen ska bidra till att forandra och forbattra arbetsmiljon pa Sveriges kommuner
och regioner. Trots att DO:s granskning dven gallde regioner, avgransar vi oss till Sveriges
kommuner. Denna uppsats bygger pa en sammanstéllning av DO:s granskning som vi gjort,
men ocksa pa intervjuer dar vi vill undersoka hur kommuner arbetar med policys och riktlinjer.

1.1 Syfte

Syftet med uppsatsen &r att undersdka hur kommuner arbetar med policys och rutiner inriktade
mot trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier, men &ven se vilka effekter policys och
rutiner har i arbetslivet.

1.2 Fragestéallning

o Vad paverkar kommunernas styrning i arbetet med policys och rutiner?
 Vilka faktorer paverkar policys och rutiner i praktiken?

o Fungerar policys och rutiner som ett verktyg i organisationer?

e Vad bidrar policys och rutiner till?

1.3 Avgransning

| arbetet kommer tre begrepp vara centrala, vilka ar: policy, riktlinjer och rutiner. Detta gor att
vi behover definiera begreppen. Det ar svart att hitta entydig definition av begreppen, men
Region Gotland har pa sin hemsida sammanfattat begreppen bra. Vi kommer att anvanda
samma definition. Policy ar att det ar ett kortfattat ramverk om strategiska omraden. Riktlinjer
definieras istallet som en anvisning om hur policys ska uppnas och rutiner berattar hur man gar
tillvaga for att uppna policyn (Gotland 2019).

1.4 DO:s beddOmningsgrunder

En viktig del av arbetet har varit var sammanstéllning av DO:s granskning, darfor ar det av vikt
att visa pa de bedomningskriterier som DO utgatt ifran. DO har begart dokument i form av
riktlinjer och rutiner som beror trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier fran samtliga
kommuner och regioner i Sverige. | sin bedémning har DO utgatt fran diskrimineringslagen 3
kap. 6 8 (SFS 2008:567). Vi begarde DO:s underlag for att se vad de grundade sin bedémning
pa. | DO:s granskning delas dokumentet upp i riktlinjer och rutiner, dar bedomningskriterierna
for respektive del presenteras nedan?.

3 Tobias Sjoqvist, Jurist och utredare, rattsenheten arbetsliv, e-postkonversation den 4 februari 2019



1.4.1 Riktlinjer

Enligt propositionen Ett Gvergripande ramverk for aktiva atgarder i syfte att framja lika
rattigheter och mojligheter (Proposition 2015/16:135) framgar det att arbetsgivaren maste vidta
atgarder, samt ha riktlinjer och rutiner, for att forebygga uppkomsten av trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier. For att tydligt markera att nagot av de tidigare namnda begreppen
inte accepteras pa arbetsplatsen, bor det finnas policys som reglerar detta (Proposition
2015/16:135 s. 45). Det ar inte forenligt med lag att vélja ut nagot av begreppen trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier och enbart skriva om nagot av dessa begrepp i riktlinjer
och rutiner.

Tre centrala begrepp i DO:s bedémning av riktlinjer ar syfte, markerar och blir tydligt. Med
syfte menas att arbetsgivaren ska forhindra uppkomsten av trakasserier, sexuella trakasserier
och repressalier. Det andra ordet & markerar, vilket innebér att arbetsgivaren ska markera att
forekomsten av de tre ovan namnda begreppen inte accepteras pa arbetsplatsen. Det sista ordet
ar blir tydligt, vilket handlar om att varken sexuella trakasserier eller trakasserier som har
samband med de sju diskrimineringsgrunderna far godtas pa arbetsplatsen (Proposition
2015/16:135 s. 45). Riktlinjer som &r svepande och flytande, ar alltsa inte tillrackligt for att en
arbetsgivare ska godkannas i sitt arbete med rutiner och riktlinjer. For att arbetsgivaren ska bli
godkand utifran sina riktlinjer bedomer DO att foljande punkter maste vara uppfyllda:

For riktlinjer galler att:

o Arbetsgivare ska ta avstand fran trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier,

o Utbildningsanordnare ska ta avstand fran trakasserier och sexuella
trakasserier,

o Avstandstagandet ska vara utformat sa att trakasserier, sexuella
trakasserier och for arbetsgivare repressalier omfattas i sin helhet, det vill s&ga
sa att samtliga tre begrepp omfattas av avstandstagandet.

o Avstandstagandet ska vara utformat sa att trakasserier, sexuella
trakasserier och for arbetsgivare repressalier tydligt pekas ut.*

1.4.2 Rutiner

DO har granskat samtliga kommuner utifran huruvida de har rutiner nar det kommer till
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. Rutinerna ar ténkta att férhindra ovan
namnda problem genom att fungera som praktisk végledning for arbetsgivaren. En arbetsgivare
ska ha rutiner som klargdr hur man ska agera, vem man ska vanda sig till, samt vem som ar
ansvarig for att handelsen utreds (Proposition 2015/16:135 s. 45). Rutiner ska stdimma 0verens
med 2 kap. 3 § Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) gallande atgards- och utrednings-
skyldigheten. Om en kommun blir godkénd i granskningen av sina rutiner, ar det punkterna

4 Tobias Sjoqvist, Jurist och utredare, rattsenheten arbetsliv, e-postkonversation den 4 februari 2019



nedan, som DO utgatt ifran. Samtliga lagreferenser i blockcitatet ar fran diskrimineringslagen
(SFS 2008:567).

For rutiner géller att rutinerna:

Ska ange vem den som anser sig trakasserad ska véanda sig till

Ska ange att arbetsgivaren och utbildningsanordnaren ska utreda och i
forekommande fall vidta atgarder mot trakasserier och sexuella trakasserier.

Ska ange vem som &r ansvarig for att utredningen genomfors

Far inte strida mot bestammelserna om utrednings- och atgardsskyldighet i 2
kap 3 och 7 §8.

Hos arbetsgivare anger hur arbetsgivaren ska agera vid pastadda repressalier.®

1.5 Disposition

| nasta kapitel presenteras arbetets teoretiska referensram och tidigare forskning. Har inleds
kapitlet med att redovisa vasentliga lagar, sdsom arbetsmiljolagen och betydande foreskrifter
(AFS), sedan presenteras diskrimineringslagen, med begreppsforklaring av orden trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier. Lasaren far darefter ta del av strukturen i Sveriges
kommuner, samt far forklarat for sig vad Sveriges kommuner och landsting (SKL) ar. Vidare
berdrs vad som ingar i begreppet arbetsmiljo, och dess historiska forandring i Sverige.

Déarefter presenteras olika styrmedel som styrning och kontroll, policy, och personalpolitik.
Under styrning och kontroll gar vi in pad hur offentliga organisationer styrs och att det finns en
komplexitet i kommunernas styrning eftersom de har manga intressenter att forhalla sig till.
Vidare gar vi igenom policys och definierar begreppet samt presenterar tidigare forskning och
vilka effekter man har sett att policys har. Avsnittet om personalpolitik handlar om féretagets
normer och vérderingar samt hur dessa formedlas till medarbetarna. Den sista delen utgoérs av
informationssystem som finns inom organisationer, vilket berér bade kommunikation och
informationsteknik (IT).

Teoriavsnittet foljs av ett metodkapitel, dar vi presenterar valet av analysmetod. Vi gar darefter
igenom hur vi utformade intervjuguiden, samt hur urvalet gjordes. Dar presenterar vi var egen
uppdelning av godkanda kommuner. Vidare far lasaren ta del av hur vi gatt tillvaga i
datainsamlingen och sedan hur kodningen gick till. Forskningsetiken presenteras och
metodkapitlet avslutas med en diskussion dar vi kritiskt forhaller oss till vart tillvigagangssatt.

Avslutningsvis redovisar vi de resultat vi funnit och analyserar dessa. Har dras kopplingar till
presenterad teori och darefter kommer resultat. Analysen besvaras utifran vara fragestallningar,
och underrubrikerna utgors av kategorier vi funnit i kodningen. I resultatdelen sammanfattas de
resultat vi sett i analysen. Resultaten presenteras i en tabell med de framgangsfaktorer och
misslyckandefaktorer vi sett ndr det kommer till arbetet med policys, riktlinjer och rutiner.

> Tobias Sjoqvist, Jurist och utredare, rattsenheten arbetsliv, e-postkonversation den 4 februari 2019



Slutligen presenteras ett diskussionskapitel dar styrkor och svagheter med analysen lyfts, och
vad som kunde ha gjorts battre.



2. Teoretisk referensram och tidigare
forskning

Det teoretiska kapitlet borjar med en genomgang av centrala lagar och foreskrifter, vilket ar av
vikt for att forstd vad kommunerna maste forhalla sig till i arbetet med trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier. Foreskrifterna utgor ett komplement till lagarna, samt ett verktyg
for kommunernas arbete i arbetsmiljofragor. Begreppen trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier forklaras eftersom de utgor en del av syftet och det &r centralt att ha forstaelse for
begreppens innebord. Vidare forklaras SKL, eftersom de dr en central arbetsgivarorganisation
och en stodfunktion at kommuner och regioner. Kommunernas uppbyggnad forklaras darefter
for att skapa forstaelse for hur kommunernas styre ser ut, vilket ar betydande eftersom
populationen utgdrs av kommuner. Darefter presenteras arbetsmiljé och psykosocial arbets-
miljo, dar kapitlet ger en forstaelse om varfor arbetsmiljo behovs och hur kommuner arbetar
med detta. Eftersom policys utgor en form av ett styrmedel, behdver styrmedel forklaras, men
det ar ocksa relevant for hur kommunerna bedriver sin verksamhet. Kapitlet informations-
kanaler tillkom under ett senare skede i arbetet, da vi behdvde tacka upp for luckor i litteraturen
som kompletterade vart arbete. Det forsta avsnittet berér kommunikation som sker muntligt i
form av feedback, utbildningar och méten, medan avsnittet om informationsteknik rér all form
av digital kommunikation som sker inom organisationen.

2.1 Lagar

2.1.1 Arbetsmiljolagen

1 kap. 1 och 2 8§ arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) handlar om att forebygga ohélsa pa arbets-
platsen, och galler for samtliga verksamheter dar en arbetstagare utfor arbete. I arbetsmiljélagen
star det att en arbetsgivare ar skyldig att vidta atgarder for att uppratthalla en god arbetsmiljo.
Lagen innehaller aven information om hur en arbetsgivare ska forhalla sig till reglerna och det
forebyggande arbetet. Som komplement till arbetsmiljélagen finns en mangd foreskrifter som
specificerar hur lagen ska féljas (Blekemo & Gurmu 2018, s. 14; Andersson et al. 2014, s. 444).

Tva vasentliga foreskrifter ar:

Foreskriften Systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) (AFS 2001:1) har utformats utifran arbets-
miljolagen, och &r tankt att fungera som ett verktyg i det forebyggande arbetet. Foreskriften
handlar om att arbetsgivaren ska arbeta systematiskt och planerat med arbetsmiljon, genom att
arbeta forebyggande mot ohdlsa. Ohdlsa pa arbetsplatsen kan exempelvis vara stress,
belastningsbesvar, eller andra kroppsliga och psykiska funktionsstérningar (AFS 2001:1
Allménna rad till 2 8). En del av det systematiska arbetsmiljoarbetet ar samverkan mellan
skyddsombud, arbetstagare och arbetsgivare, vilket kan ske genom arbetsplatstraffar och olika
skyddskommittéméten. Enligt 5 § SAM (AFS 2001:1) skall det finnas en arbetsmiljopolicy.
Arbetsgivaren behover for att uppfylla arbetsmiljolagens krav, géra en undersokning,



riskbedémning, vidta atgarder och kontrollera arbetsmiljon. Det ar en aterkommande process
som behdver utforas kontinuerligt (Arbetsmiljoverket [AV] 2018).

Organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA) (AFS 2015:4) &r en foreskrift som vidare-
utvecklades av systematiskt arbetsmiljoarbete. Foreskriften har liksom SAM utformats for att
forebygga ohalsa pa arbetsplatsen och ar ett komplement till arbetsmiljolagen. For att fortydliga
har vi valt att anvanda arbetsmiljoverkets regeltrad (se bild nedan) dar arbetsmiljolagen utgor
rotterna i arbetsmiljoreglerna. Stammen utgor det systematiska arbetsmiljoarbetet och i
grenverket finner man olika foreskrifter som i detalj beskriver hur arbetet ska utféras. En av
grenarna far motsvara OSA:n, som innehaller riktlinjer och atgarder om det arbete en
arbetsgivare ska bedriva nar det kommer till arbetsmiljo. OSA &r en sammanslagning av tidigare
foreskrifter gallande krankande sarbehandling, omvardnadsarbete i enskilt hem och de
allmanna raden om psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljon (AV 2018).

Arbetsgivarens regeltrad

Sakfdreskrifter

Systematiskt
arbetsmiljdarbete

Arbetsmiljolagen

(AV 2016, s. 21)
2.1.2 Diskrimineringslagen

Diskriminering ar ett problem som paverkar den enskilda individen, men dven samhéllet i stort
(Diskrimineringsombudsmannen [DO] 2010). Lagstiftning ar ett satt att forebygga och
motverka diskriminering, men vilken effekt lagen har &ar svart att uttala sig om (Letho &
Lindholm 2014, s.27f). Tidigare forskning visar att lagstiftning om aktiva atgarder &r svag och
att man sallan arbetar med aktiva atgarder i praktiken (Lehto & Lindholm 2014, s. 28). Som
komplement till lagen utfor DO tillsyn i form av granskning av arbetsplatsernas dokumentation
dar de granskade beskriver sitt arbete med aktiva atgarder (DO 2018). Den 1 januari 2017,
gjordes andringar i diskrimineringslagen och ett nytt krav pa aktiva atgarder infordes. Det kan
vara ett svar pa de brister tidigare forskning belyst. Aktiva atgarder innebdr att en arbetsgivare



maste arbeta aktivt for att motverka diskriminering, samt verka for likabehandling utifran
samtliga diskrimineringsgrunder (DO 2017). Indirekt diskriminering innebar att nagon miss-
gynnas genom tilldmpning av en viss bestdimmelse eller ett kriterium som sarskilt missgynnar
personer utifran nagon av de sju diskrimineringsgrunderna. Det finns tre begrepp som ska vara
uppfyllda for att det ska handla om direkt diskriminering, dessa ar missgynnande, samband och
jamforelse. Enligt 1 kap. 4 § punkt 1 diskrimineringslagen (SFS 2008:567) avser direkt
diskriminering:

Att ndgon missgynnas genom att behandlas samre dn nagon annan behandlas,
har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om miss-
gynnandet har samband med kon, konsdverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning,
sexuell laggning eller alder, (SFS 2008:567)

Trakasserier

| 1 kap. 4 § punkt 4 i diskrimineringslagen (SFS 2008:567), star det att trakasserier ar en
handling som kranker nagons vardighet och har ett samband med nagon av de sju
diskrimineringsgrunderna som ndmns i 1 kap 5 8 diskrimineringslagen (SFS 2008:567).
Trakasserier kan vara allt frain kommentarer eller gester, till aktiva handlingar sasom utfrysning
(DO 2019). Det finns fa vetenskapliga artiklar som behandlar trakasserier, nagot som stods av
Oxford Research. Pa uppdrag av DO gjorde Oxford Research en forskningsoversikt om
trakasserier inom utbildning och arbetsliv, dér det 1 artikeln framgick f6ljande: “Forskning som
narmat sig trakasserier och krankningar utifran ett intersektionellt perspektiv® dr nastintill
obefintlig” (DO 2012, s. 9). | samma artikel star det dven att kunskapen om trakasserier i
arbetslivet &r begrénsad, och att den forskning som finns ofta bertr sexuella trakasserier eller
kén (DO 2012, 5.37).

Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier ar enligt 1 kap. 4 § punkt 5 diskrimineringslagen (SFS 2008:567) ett
upptradande av sexuell natur som kranker ndgons vardighet. Det kan vara allt fran fysiska
narmanden, ovalkomna komplimanger till anspelningar som exempelvis sexuella skdmt. Det ar
upp till personen som ké&nner sig utsatt att avgéra och markera om beteendet &r 6nskvart eller
inte (Andersson et al. 2014, s. 227f). For att en handelse ska bedémas som sexuella trakasserier
enligt lag, ska det ha skett ett missgynnande i form av exempelvis skada eller obehag (Ericson
& Olsson 2018, s.10).

Enligt Andersson och hennes tva medforfattare (et al. 2009, s.109) finns det lite kdnnedom om
jamstélldhet och hur arbetet bor ga till inom organisationer. Nér forskningsgruppen i projektet
Genusnatverket, stallde fragor till ledningen, framgick det att mellancheferna fyller en stor

s Intersektionellt perspektiv innebar hur olika maktordningar paverkar varandra (Jamstall.nu
2017), genom etnicitet, kon och klass (Nationalencyklopedin[NE])



funktion kring vilken information som sprids vidare inom organisationen, och att mellan-
cheferna gatt fran att vara ett verktyg for ledningen till att bli en viktig del av information och
forandringsarbetet.

Repressalier

Repressalier ar en form av bestraffning mot en eller flera personer som pa ett eller annat vis
patalat eller anmalt diskriminering (DO 2019). Den 1 januari 2017 slog regeringen fast att det
behdvdes en starkare lagreglering som skyddar personer fran repressalier, om dessa slar larm
om missforhallanden (2015/16:AU11). Enligt 2 kap. 18 § diskrimineringslagen (SFS
2008:567), framgar det att en arbetsgivare inte far vidta repressalier mot en arbetstagare som
anmaler eller patalar att arbetsgivaren handlat i strid mot lagen. Arbetsgivaren far heller inte
vidta repressalier mot ndgon som avvisar sexuella trakasserier eller trakasserier. Forbudet galler
aven personer som soker arbete, fullgor praktik eller personer som ar inhyrda eller inlanade till
ett foretag. Repressalier kan ta sig i uttryck pa manga olika vis, vilka kan vara allt fran for-
samrade arbetstider, uttalanden som skapar obehag, hot och krankningar’.

2.2 Strukturen i Sveriges kommuner

2.2.1 Sveriges kommuner och landsting (SKL)

SKL &r den stdrsta arbetsgivar- och intresseorganisationen i Sverige, vars roll &r att stédja och
bidra till utvecklingen inom kommuner saval som regioner. | Sverige finns det 290 kommuner
och 21 regioner som alla tillhér SKL. SKL har i uppgift att bland annat uppratta kollektivavtal
om allménna anstallningsvillkor, 16n samt stotta kommuner och regioner (SKL 2019).

2.2.2 Kommunernas uppbyggnad

Kommuner och regioner ska verka under samma regelverk som arbetsmarknaden i 6vrigt,
exempelvis diskrimineringslagen och arbetsmiljélagen. Utover dessa maste kommunerna
forhalla sig till offentligrattslig lagstiftning (Andersson et al. 2014, s. 27f). Sverige har totalt
290 kommuner vilka styrs utifran kommunallagen (SFS 2017:725), vilken inte gar in pa
detaljerad niva om hur kommunerna ska styras. Daremot ar lagen vagledande i mal-
formuleringar, resultatuppféljningar och utvarderingar. Lagen &r &ven tankt att ge mojlighet till
fortroendevalda politiker att paverka hur den kommunala verksamheten styrs. Kommunerna
bestdammer sjélva over hur deras verksamheter ska se ut och kan anpassa verksamheterna efter
lokala behov (Andersson et al. 2014, s. 20f). Det hdgsta beslutande organet i en kommun &r
kommunfullmaktige, som har det Overgripande ansvaret for en kommuns verksamhet.
Kommunfullméaktige valjs in under en fyradrsperiod, i samband med riksdagsvalet och ansvarar
for att utse kommunstyrelse och ndmnder (Andersson et al. 2014, s.51). Kommunstyrelsen
ansvarar for att forbereda beslut som ska fattas eller samordna beslut som inte har fattats i
kommunfullmaktige. Styrelsen har ingen beslutanderétt hos namnder utan kan endast komma
med rad och synpunkter. De kan dock begdra att fullméktige ingriper om det skulle vara i behov.

" Tobias Sjoqvist, Jurist och utredare, rattsenheten arbetsliv, e-postkonversation den 4 februari 2019



Namnder i en kommun é&r till exempel socialnamnd eller vard- och omsorg med flera
(Andersson et al. 2014, s. 59ff).

2.3 Arbetsmiljo/Psykosocial arbetsmiljo

Vi har forvisso avgrénsat studien till hur kommuner arbetar med policys och rutiner avgrdnsade
mot trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier, vilka alla utgor en del i diskriminerings-
lagen. Dock menar vi att det finns en viktig koppling mellan arbetsmilj6é och diskriminering,
eftersom om man lyckas med att kartldgga eventuella risker for uppkomst av diskriminering,
kan man dven skapa en god arbetsmilj6. Diskriminering ger ocksa upphov till en negativ psyko-
social arbetsmiljo. Det ar svart att betrakta diskriminering utan att komma in pa arbetsmiljo.

Arbetsgivaren ska bedriva arbete for en saker arbetsmiljé och vidta atgarder mot sadant som
kan skapa ohélsa (AFS 1977:1160). Pa den svenska arbetsmarknaden har arbetarskyddet en
lang historia, dar den forsta arbetsskyddsforfattningen stiftades 1889 (Andersson et al 2014, s.
439), men det drojde dock ytterligare 100 ar innan arbetsmiljolagen stiftades. Arbetsmiljo och
fragor som ror omradet, har varit en viktig del i den svenska historien under mycket lang tid
(Granberg 2011, s. 640ff), och andra lander har de nordiska l&nderna som forebilder nar det
kommer till just arbetsmiljo pa arbetsplatserna (Nielsen & Hohnen 2014, s.2f). Nielsen och
Hohnen (2014 s.2f) lyfter framgangsfaktorer de har sett vilka ar, de nordiska landernas
arbetsmiljolagstiftning men ocksa organisationers och foretags anstrangningar i att folja lagen.
En annan framgangsfaktor tenderar att vara facket och arbetsgivarorganisationernas starka
stallning. Precis som Nielsen och Hohnen (2014) ar inne pa har facket en lang historia i Sverige.
Svenska arbetsgivarforeningen (SAF) och Landsorganisationen (LO) ar tva fackliga aktorer
som lange varit delaktiga i utformningen av den Svenska arbetsmarknaden och bidragit till
synpunkter om en forbattrad arbetsmiljo (Andersson et al. 2014, s. 439). Facket ses ocksa som
en av de viktigaste aktorerna nar det kommer till utformningen av arbetsmarknaden (Kjellberg
2009, s. 241). Kjellberg (2011, s. 241) menar att de nordiska landernas fackforbund till skillnad
fran andra landers faktiskt har paverkat och fatt igenom mycket av det man efterstravat. Dock
styrker bade Kjellberg (2011, s.251), Nielsen och Hohnen (2014, s.2f) att fackets stallning pa
arbetsmarknaden mer och mer forsvagas eftersom facken férlorar medlemmar och att fackets
roll pa arbetsmarknaden haller pa att férandras.

Det finns manga olika faktorer som paverkar arbetsmiljon, bland annat mobbning, trakasserier
och krankande sarbehandling vilka alla kan leda till ohélsa, sjukskrivningar och langtids-
franvaro (Hallberg 2005, s. 47). En annan ar arbetsrelaterad stress som uppstar om det finns en
obalans i arbetsbelastningen eller om arbetet stdndigt ar stressigt (AV 2018). Arbetsrelaterad
stress leder i sin tur till ohédlsa (Goransson et al. 2013, s. 114). Det systematiska arbetsmiljo-
arbetet ar tankt att motverka dalig arbetsmiljo och forskning visar att arbetsmiljo ar av vikt att
arbeta med pa arbetsplatser. Dock visare en studie utford av arbetsmiljoverket (2011b refererad
i Goransson et al. 2013, s.114f) att bara hélften av alla arbetsplatser bedrev nagon form av
systematiskt arbetsmiljoarbete. |1 undersdkningen fann man olika anledningar till varfoér endast
halften av alla arbetsplatser arbetar med systematiskt arbetsmiljoarbete. De olika faktorerna var
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bland annat att arbetshelastningen var fér hdg och att tidsbristen gjorde att sddant man visste
var av vikt och sddant man hade kompetens inom anda valdes bort. Goransson och hans
medforfattare (et al. 2013) sag i samma studie att trots att man lagger energi pa chefs-
utbildningar, kan tidspressen anda vara det som gor att man prioriterar bort sddant som bor vara
en naturlig del av verksamheten.

I en annan undersékning sdg man att stora organisationer med hierarkisk ordning tenderar att
ha hogre andel mobbning och svarare att kontrollera om trakasserier eller sexuella trakasserier
forekommer pa arbetsplatsen (Einarsen & Skogstad 1996, s. 197). En tydlig styrning spelar en
stor roll for hur likabehandlingsarbetet ser ut pa arbetsplatsen (Lehto & Lindholm 2014, s. 27).
| organisationer dar chefer och ledare inte reagerar pa krankande sarbehandling eller
trakasserier, ges signaler till anstdllda att beteendet &r okej (Hallberg 2005). Vidare fann
Hallberg (2005, s. 53f) att organisationer som inte uppmanar till diskussion och uppmuntrar
okritiskt likhetstdankande paverkas negativt och kan exempelvis ge upphov till mobbning och
maktkamper. Studien knyts samman med att pavisa olika atgarder som bidrar till att
organisationer kan motverka krankande sarbehandling. En av dessa ar att lata anstallda vara en
del av beslutsprocessen nar det handlar om arbetsmiljo. Organisationer och verksamheter ska
ha en rimlig arbetsbelastning och ett tydligt ledarskap, men ocksd gemensamma mal och en
tydlig gemenskap. Det bidrar till att krankande sérbehandling och trakasserier motarbetas.
Utifran artikeln kan man se de negativa effekter som uppstar om foretag och ledning inte arbetar
med arbetsmiljon pa arbetsplatsen. En annan studie visar pa liknande negativa effekter om man
inte arbetar med sexuella trakasserier pa arbetsplatsen. Artikeln handlar om sexuella
trakasserier riktade mot svenska kvinnor i forsvarsmakten dar det framgick att sexuella
trakasserier paverkar kvinnor negativt. Effekterna var att kvinnornas arbetstillfredsstallelse och
effektivitet minskade i arbetsgruppen, vilket ledde till fysisk- och psykisk ohélsa (Estrada &
Berggren 2009, s.179). Det slutsatser man kan dra av artikeln &r att den psykosociala
arbetsmiljon paverkas av sexuella trakasserier. Aven om denna artikel &r inriktad mot kvinnor
i forsvarsmakten, tror vi att de negativa effekterna av sexuella trakasserier kan appliceras pa de
flesta arbetsplatser. Det gor artikeln central eftersom vi undersoker hur kommuner arbetar med
bland annat riktlinjer och rutiner avseende sexuella trakasserier.

Aven om repressalier ar en del av diskrimineringslagen, kan kopplingar dras till psykosocial
arbetsmiljo. Hedin och Mansson (2011) utforde en kvalitativ studie mellan aren 2003-2007 som
handlade om kritik mot arbetsplatser. De fann att valdigt lite forskning om visselblasare® var
gjord i Sverige. | deras studie framgick det att manniskor som kritiserade organisationer, oftast
mottes av tystnad fran den hogre ledningen, vilket resulterar i att man vande sig till olika
tillsynsmyndigheter med kritik (Hedin & Mansson 2011, s.152). Det ska ocksa lyftas att de
personer som agerade visselblasare ofta samlade in klagomal under en langre tid, innan de
agerade. Artikeln visar dven att deltagarna i studien upplevde att det vidtagits repressalier mot
dem, efter att de har belyst problem. Exempel pa repressalie som vidtagits mot visselblasarna
var hot, men dven att den generella upplevelsen var negativ for de personer som papekat ett fel.

8 “visselblasare, engelska whistleblower, visslare, sanningssagare, benamning pa person som sager ifran, ofta till
massmedier eller kontrollorgan, om den upptacker oegentligheter (sadant som &r olagligt, oetiskt eller olampligt)
i myndigheter, foretag eller samhallet i 6vrigt” (NE).
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Dock fanns det dven inslag av positiva minnen hos deltagarna, dar personer utanfor
organisationen stéttade handlingarna (Hedin & Mansson 2011, s.159). Hedin och Mansson
(2011, s.281) identifierade olika typer av missforhallanden som ledde till att kritik riktades mot
ledningen. En av dessa var i fall av diskriminering eller krdnkande sdarbehandling som hade
samband med kon eller sexuell laggning. Hedin och Mansson (2011, s.165) fann dven i sin
studie att personer som varslar om problem eller missforhallande inom offentlig sektor, enligt
lag ska vara skyddade, vilket inte hade nagon betydelse for deltagare i studien som riktat kritik
mot sin arbetsgivare. Detta blir intressant i var studie, eftersom DO gjort tillsyn pa samtliga
kommuner och regioner i hur de hanterar repressalier. Aven om artikeln i stérre utstrackning
ror visselblasare, ar artikeln viktig for uppsatsen eftersom den kan pavisa de problem som finns
om organisationen saknar tydliga riktlinjer och rutiner angaende repressalier pa arbetsplatsen.
Manniskor som varslar om missforhallanden pa arbetsplatsen, fyller ocksa en viktig samhalls-
funktion (Proposition 2015/16:128). 2016 infordes en ny lag for att skydda anstallda mot rep-
ressalier vid papekade av fel och brister (SFS 2016:749). Det finns ett samhallsintresse av att
problem inom offentlig verksamhet kommer upp till ytan, da det kan bidra till att resurser
fordelas pa ett effektivt satt, men hjalper aven individer da belysning om ett problem bidrar till
en battre arbetsmiljé. Personer som varslar om problem &r enligt regeringen skyddsvérda och
ska inte utsattas for repressalier (Proposition 2015/16:128). Lagférandringen om repressalier ar
intressant eftersom vi anser att det visar pa att repressalier forekommer pa arbetsplatserna och
i var studie inriktar vi oss mot diskriminering dar repressalier utgor en viktig del.

2.4 Styrmedel

Det &r av intresse i studien att forsta hur styrning i organisationer ser ut, och vad tidigare
forskning sager om policys och effekterna av dem. Eftersom policys och rutiner utgdr styrmedel
ar det av vikt att lyfta fram dessa i studiens teoridel. Da kommuner arbetar med manga anstallda,
ar aven avsnittet personalpolitik och den typen av styrning en viktig del att ta med sig in i
analysen. | var uppsats kommer vi inte utga fran ett visst styrningsperspektiv sasom HRM eller
liknande, eftersom vi inte vet hur kommunernas styrning ser ut. Darfor presenterar vi olika
styrformer som vi tror &r centrala fér kommuner.

2.4.1 Styrning och kontroll

Begreppet styrning kan i organisationer forklaras som en metod for att styra verksamheten och
medarbetare mot ett gemensamt mal och resultat. Kontroll i verksamheten anvéands nastan
uteslutande som ett komplement till styrning och innebér att man kontrollerar att arbetet utfors
utifrain uppsatta mal och regler (Bornfelt 2009). Lind (2011, s.32ff) anvander ordet
organisationsledning, vilket innefattar bade det administrativa och det strategiska arbetet. Det
strategiska arbetet handlar oftast om Gvergripande fragor som ledningen ansvarar for, medan
de administrativa handlar om formella system som utférs pa mellanniva inom organisationen.
Forfattaren skriver dven att organisationsledningens uppgift ar att styra organisationen at en
viss riktning med hjélp av vissa verktyg och anpassa verksamheten till dess omvarld (Lind
2011, s. 34). Aven Andersson (et al. 2009, s. 14) menar att forandring pa organisationsniva
maste komma uppifran och bérja hos ledningen. Alla organisationer behdver pa nagot vis styras
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och styrningen kan se olika ut beroende pa vilken organisation man arbetar med. Eftersom
uppsatsen &r inriktad mot kommuner, &r det styrning inom offentliga verksamhet som &r central.
Styrning inom kommuner och regioner, &r till viss del annorlunda eftersom dessa paverkas av
samhallets krav, men ocksa samhallets forandring i 6vrigt (Granberg 2011, s.140). Offentliga
organisationer har flera intressenter vilket resulterar i otydliga mal och intressekonflikter
(Holmberg 2003, s. 12, Arvidsson 1998 refererat i Holmberg 2003, s. 12). Exempel pa
intressenter ar politiker, kunder till organisationen och medarbetare. Alla dessa intressenter har
olika krav, vilket gor arbetet komplext. Eftersom kommuner ar politiskt styrda maste de aven
anpassa sig till politikers formulerade mal. Politikerna ska formulera mal till forvaltningarna,
vilka darefter ska utfora arbetet och sedan redovisa arbetet for politikerna (Ivarsson Westerberg
2011, s. 145).

Enligt Bornfelt (2009, s. 1041) finns det tio olika arbetsorganisationsmodeller som anvands for
att uppna olika typer av styrning. Vi har valt att lyfta fram fyra modeller av tio som &r relevanta
for hur kommunerna styrs och hur de paverkar styrningen av policys och dokument. De fyra
formerna &r: formella arbetsroller, regelstyrning, normativ styrning och malstyrning. Formella
arbetsroller innebdr att en organisation har en formell struktur dar ansvaret faststalls i olika led.
Dér finns chefer som ar Overordnade anstéllda och dér styr den hierarkiska strukturen de
anstalldas beteenden. Regelstyrning innebér en mer byrakratisk organisation dar man forhaller
sig till regler och styr organisationen utifran dessa. Med normativ styrning innebar det att man
med hjalp av varderingar och attityder styr anstéllda at en viss riktning. Det innebér att man vill
att samma varderingar ska genomsyra alla led, vilket gor att alla inom organisationen handlar
pa samma satt. Den sista modellen &r malstyrning, som handlar om att ledningen faststaller ett
overgripande mal, som avdelningarna sjélva disponerar 6ver genom att satta egna specifika mal,
men som anda maste vara sammanhangande med det vergripande malet som ledningen har.
Inom kommuner blir alla dessa organisationsmodeller centrala. Inom verksamhetsstyrningen ar
det viktigt att skapa uppméarksamhet om den information som organisationen vill formedla
(Bornfelt 2009, s. 104f).

2.4.2 Policys

Vi har svart att hitta en definitiv forklaring till begreppet policys, men policys definieras enligt
nationalencyklopedin pa foljande sitt: “grundprinciper for ett foretags eller en organisations
handlande allmént el. i visst avseende [...]”(NE). Sandberg och Targama (2013, s. 194) ndmner
att policys etablerades som ett uttryck i foretagsvarlden dar det var svart att pa ett exakt vis sdga
hur situationer skulle hanteras. Vidare ndmner de att policys som begrepp anvands till allménna
anvisningar i hur ledning, foretag och anstéllda bor agera (Sandberg & Targama 2013, s.194;
Ericson & Olsson 2018, s.16). Pa svenska arbetsplatser finns en hel del policys som reglerar
forhallanden pa arbetsplatsen, vilket oftast fattas av arbetsledningen sjalv. Dock finns det
policys som maste finnas, exempelvis arbetsmiljopolicy (Ericson & Olsson 2018, s. 16). Ut6ver
svensk lag, kréver dven EU:s ramdirektiv att det ska finnas policys som framjar arbetstagarens
sikerhet och hélsa i arbetslivet (89/391/EEG). Hur policys tas emot pa foretaget eller inom
organisationen, beror oftast helt pa utfardarens eller de anstélldas visioner och forstaelse kring
varfor policyn finns (Sandberg & Targama 2013, s. 195). En organisation som vill motverka ett
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oonskat beteende borde inratta en policy och starta en arbetsgrupp som representerar anstallda
i en organisation (Bandow & Hunter 2008, s.103). Om policys och planer skapas som ett ndd-
vandigt ont, snarare &n att policyn ska genomsyra organisationen, blir utgangslaget olika hur de
tas emot av de anstallda och ledning (Sandberg & Targama 2013, s. 194ff).

Det finns lite forskning som visar pa vilka effekter policys har i arbetslivet, men dven
forskningen om HR-policys generellt &r begransad. Detta stdds av Granberg (2011, s. 241) som
pastar att engelsksprakig litteratur inte behandlar &mnet i nagon vidare utstrackning. Han har
last ett tjugotal bocker men endast i nagra av dessa figurerade begreppet HR-policy. | en artikel
fran Human Resource Management International Digest studerar forfattarna hur foretaget
Nokia menar att deras olika HR-policys har gett god effekt pa deras resultat. Enligt Nokia var
HR-policys centrala for foretaget nar de uppnadde framgang (Pollitt 2004, s. 30ff). Det som
framkom i artikeln &r att foretagskulturen och policys har en god inverkan pa medarbetarna.
Det ar relevant i var studie eftersom artikeln visar pa effekter av policys och hur det paverkar
anstéllda pa foretaget. En annan artikel skriven av Wise & Bond (2003 refererat i Bish et al.
2015, s. 531) visar att bristande medvetenhet om policys kan paverka anstallda negativt vid
exempelvis forandringar. Precis som Granberg (2011) ar inne pa ar det svart att hitta forskning
som enbart beror effekter av policys. Daremot lyfter Parker (1999, s. 170f) fram effekter av
policys, dock inriktade mot sexuella trakasserier. Policys mot sexuella trakasserier kan hjélpa
en organisation utifran tre punkter. For det forsta kan policys férhindra att sexuella trakasserier
uppstar pa arbetsplatsen. For det andra kan policys mdjliggora att klagomal tas pa allvar, vilket
kan leda till exempelvis en organisationsfordndring. Den sista punkten ar att en policy mot
sexuella trakasserier kan bidra till att organisationen frigor sig sitt ansvar om det skulle uppsta
ett klagomal som resulterar i rattstvist. Aven om denna artikel helt riktar sig mot policys som
ror sexuella trakasserier, menar vi att den ar central och att dessa tre punkter kan appliceras pa
andra policys ocksa. Artikeln visar dven varfor policys kan vara bra for organisationer och
varfor det kan vara viktigt for ett foretag att inféra samt arbeta med policys.

Herzberg och hans medférfattare (et al. 1993) gjorde en undersdkning dér respondenterna
svarade pa nar de upplevde nagot bra respektive daligt pa deras arbetsplats. Respondenterna
upplevde nagot bra nar exempelvis uppsatta mal naddes, nar dem fick ha ett visst ansvar pa
arbetsplatsen eller néar de fick stottning i att vdxa inom organisationen. Nar medarbetarna
upplevde nagot daligt pa arbetsplatsen var det generellt nar de hade problem med exempelvis
chef/ledare, foretagspolicy eller arbetsforhallanden (Herzberg et al. 1993, kap 8). Var slutsats
av undersokningen ar att policys kan ha en negativ inverkan pa anstallda i ett foretag eller i en
organisation.

2.4.3 Personalpolitik
Styrning och kompetensutveckling ar nara sammanvavda och bada bygger pa att styra och
utveckla organisationen och medarbetarna inom organisationen. Kompetensutveckling kan

dven ses som en form av personalpolitik, och vilken syn man har pa medarbetarna inom
organisationen. Kompetensutveckling i relation till styrning blir en viktig del i var studie
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eftersom bade styrningen och vilken kompetens man har om policys och rutiner blir aktuell for
att besvara fragestallningen hur kommuner arbetar med policys.

Granberg (2011, s. 242) definierar personalpolitik som ett personalpolitiskt program eller en
strategi som foretag kan tillampa for olika delar av HR-omradet. Personalpolitik omfattar olika
personalfragor, som kan liknas med en foretagskultur. Det kan omfatta uttryckta vérderingar,
principer och mal (Granberg 2011, s. 241f). For att nd mal géallande HR-strategier eller HR-
policys &r det viktigt att arbeta med strategiskt HR-arbete. Strategiskt HR-arbete hjalper
personal pa HR att planera strategier, se till att de foljs, samt hur man forhaller sig till- och
arbetar med dem. Ett bra HR-arbete verkar aven stéttande for chefer. HR-strategier blir saledes
en del av organisationens vardag (Granberg 2011, s. 151). Schuler (1992 refererat i Granberg
2011, s. 151) menar att HR-arbetet ska vara samordnat med foretagets olika strategier, samt
vara Overensstimmande med andra policys och atgarder. HR-strategier kan hjélpa till att na
ovriga foretagsmal. Granberg (1990 French & Bell refererat i Granberg 2011, s. 195) samman-
fattar French och Bells organisatoriska isberg, dar forfattarna delar in organisationen i formella
och informella aspekter. Det informella utgors av emotioner, normer och varderingar som finns
i organisationen, medan de formella snarare ar mal, strukturer och finansiella resurser. Drucker
(1954 refererad i Abrahamsson & Johansson 2013 s. 16) poédngterar vikten av att alla i
organisationen forstar och ager kulturen, sa att inte bara personerna i den formella lednings-
gruppen har kannedom om foretagskulturen. Det &r viktigt att inkludera de anstallda i mal-
formuleringar och arbetsinsatser. Organisationen maste bygga pa varderingar som ar gemen-
samma for alla inom foéretaget och foretagsledningen maste kommunicera sina visioner med
anstallda.

Ellstrém (1992, s. 106) anvénder ordet kompetensutveckling som ett samlingsbegrepp av
manga olika atgarder som paverkar kompetens och kvalifikationer inom en organisation.
Forfattaren (1992, s. 107) lyfter fram fyra teoretiska perspektiv om vad kompetensutveckling
ar. tekniskt-rationellt perspektiv, humanistiskt perspektiv, konflikt-kontroll perspektiv och
institutionellt perspektiv. Det tekniskt-rationella perspektivet bygger pa ett hierarkiskt synsatt
dar man genom verksamhetens mal styr och forklarar vad som sker inom organisationen.
Beslutsfattande sker fran topp- och mellanskiktet ett sd kallat “topdown-styre” dér ledningen
formar organisationens strategier och program fritt (Ellstrom 1992, s.108). De tekniskt-
rationella perspektivet bygger pa effektiv administration och kraftfullt beslutsfattande, men
ocksa att man har noggranna system for planering och kontroll. Utbildning inom en tekniskt-
rationellt perspektiv handlar framst om att formedla en kunskap, som snarare handlar om
reproduktion och att man lér sig 16sa problem utifran redan fastslagna mal, som vidare resulterar
till att nd en verksamhetsovergripande affarsidé. Vidare ses kompetensutveckling som nagot
som drivs utifran teknisk utveckling (Ellstrom 1992, s. 108f). Det humanistiska perspektivet
fokuserar pa manskliga resurser. | detta perspektiv ser man inte utbildning och kompetens-
utveckling som en kostnad, utan snarare som en investering i en organisation. Den viktigaste
resursen ar medarbetarna och organisationen ser garna till medarbetarnas behov sasom
gemenskap, delaktighet och sjalvforverkligande. For att skapa en organisation med det
humanistiska perspektivet &r det viktigt att arbeta mot samma forestéliningar, varderingar och
ideologier. Detta kopplas samman med organisationskultur (Ellstrom 1992, s.110). Konflikt-
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kontroll perspektivet innebér att det grundlaggande for en organisations satt att fungera utgar
fran konflikter mellan olika parter som exempelvis arbetsgivare och arbetstagare. De olika
parterna anses representera olika intressen dar de forsoker fa igenom sina olika intressen, krav
och verksamhetsidéer nar det finns knappa resurser. Kompetensutveckling inom detta
perspektiv innebdr att man ser arbetsgivarens intresse av kontroll och interna motsattningar
snarare an en investering for organisationen (Ellstrom 1992, s. 112f). Det institutionella
perspektivet & motsatsen till det teknisk-rationella perspektivet och utgors istillet av “bottom-
up”, vilket innebédr att man utifrdn varderingar anpassar sig efter mdjliga méal, snarare én
tvartom. | manga fall & malen en symbolisk funktion snarare &n en stravan att uppna mal.
Kompetensutveckling utifran detta perspektiv handlar om att vilja styrka sina grundvarderingar
bade internt och externt i en organisation (Ellstrém 1992, s.114f).

2.5 Kommunikation

Vi ménniskor &r en kommunikativ varelse, och kommunicerar stdndigt. Kommunikation utgor
en viktig del i organisationer. Det ar via kommunikation som vi sprider det vi vill ha sagt och
nar vi vill paverka andra att arbeta mot nagot. Policys kommuniceras i organisationer, vilket
gOr att kommunikation presenteras.

Det finns olika former av kommunikation, men mestadels sker den muntligt inom
organisationen. Det finns manga olika satt att kommunicera pa vilket kan férklaras med hjélp
av Granbergs (2011, s. 501f) kommunikationssystem som visar pa olika kommunikations-
former inom organisationer. | bilden nedan visas tre delar; aktorer, kanaler och budskap.
Aktorer utgor vilka kommunikationen sker mellan, exempelvis en chef och en medarbetare.
Kanaler &r istallet hur man valjer att kommunicera med varandra om det ska vara muntligt,
skriftligt eller digitalt. Budskapet kan innehalla olika syften, men informationen sprids via
aktorer och kanalerna. Oftast sker kommunikationen i en hierarkisk ordning, med start hos
ledningen for att sedan kommuniceras i fallande led. Det &r ett sétt att forsoka garantera att alla
far ta del av informationen. Ordningen har dock luckrats upp i verkligheten och i praktiken
upplever chefer att de far information alldeles for sent, ibland efter sina medarbetare eftersom
den digitala kommunikationen sker valdigt fort (Granberg 2011, s. 502).

Tabell 2.1 - Kommunikationssystem

Vem? Hur? Vad?
Aktorer Kanaler Budskap
e
Kunder Anslagstavla  Ekonomiska
Facket E-post Feedback
Ledning Intrandt Lagesorien-
terande
Kolleger Moten Nyheter
leverantdrer Nyhetsbrev Operativa
Medarbetare Personalfidning Policyer
Medier Sms, mms Sociala
m.m. Telefon Strafegiska
m.m. m.m.

Figur 14:11. Ett kommunikationssysten och dess
del
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(Granberg 2011, s. 501)

Mycket av den kommunikation som finns pa arbetsplatserna ar muntlig, men kommunikations-
satten haller pa att forandras (Granberg 2011, s.501f; Mackenzie 2010, s.536). Lindvalls (2011,
s. 122) studie ger stod till de forandringar som Granberg (2011) sett, och menar att
digitaliseringens omfattande utveckling lett till en férandring kring hur var information sprids
idag. Sadant som forr kravde muntliga redovisningar, kan idag enkelt skrivas pa en dator och
na manga fler mycket snabbare “Sammantaget skapar detta nya mojligheter att utforma bittre
informationsldsningar till stora styrproblem” (Lindvall 2011, s. 122). Aven om den digitala
utvecklingen bidrar till informationsldsningar, kan den dven medféra problem da mangden
information 6kar. En for stor mangd information i omlopp kan i sin tur resultera i bristande
uppmarksamhet och viktiga saker riskerar att ga forlorade (Lindvall 2011, s. 122f). Detta stods
aven av Vouri och hennes medforfattare (et al. 2018) som i sin artikel lyfter att digitaliseringen
skapar mojligheter for snabb atkomst av mycket dokument, men att samma mangd bidrar till
informationsdverbelastning. N&r det kommer till informationstekniska-l6sningar finns det ett
uttryck som kallas for informationsteknikens dualitet, vilket innebér att det kan finnas bade for-
och nackdelar med en digital I6sning.

Digitaliseringen mojliggor dven for organisatoriska relationer, pa ett annat satt an tidigare.
Informationsteknik anvénds inte enbart till att kommunicera inom sin egen organisation, utan
anvénds lika mycket i kommunikation med andra organisationer (Lindvall 2011, s. 124ff).

Albinsson och Arnesson (2018, s. 26, 32) undersokte kommunala chefers kommunikation via
digitala verktyg, och fann att digitala verktyg ansags vara viktiga da de underlattade for
cheferna i deras arbete. | artikeln framgar det att cheferna uppskattar fysiska méten eller samtal
i mobiltelefon mest eftersom det &r ett mer ndrvarande kommunikationssatt. E-post och sms &r
ett mer kortfattat kommunikationssatt, vilket kan leda till mer missforstand och oonskade
konflikter (Albinsson & Arnesson 2018, s. 33). Det stdds av Mackenzie (2010, s. 536; Vouri et
al. 2018) som i sin studie fann att dialogen mellan chefer och anstéllda i form av ansikte mot
ansikte-dialog har minskat eftersom allt mer kommunikation sker via digitala forum. I artikelns
slutsats besvarar Mackenzie (2010, s.536f) tre centrala fragor som lyder: Hur har informations-
och kommunikationsbeteendet hos bade chefer och anstillda forandrats da digitala
kommunikationsmetoder blir det vanliga processerna inom organisationen? Forstar cheferna
hur deras kommunikationsbeteenden paverkar deras anstallda? och Soker chefer relations-
byggande kommunikation med sina anstéllda for att motverka inflytandet av 0kningen av
digitala kommunikationssatt®? Utifran svaren kan man se att medarbetarna upplever det
negativt nar all kommunikation sker via digitala forum och att anstéllda vérderar ansikte-mot-
ansikte-dialoger. Aven cheferna 4&r medvetna om att de anstéllda uppskattar kommunikation pa
det séttet och att kommunikation ansikte-mot-ansikte skapar fortroende (Mackenzie 2010,
s.536f). Mackenzie (2010, s. 537) fann att chefernas upplevelse angaende hur ofta de framforde
ansikte-mot-ansikte-dialog inte stimde dverens med de anstélldas upplevelse. Nar cheferna fick
uppskatta om de trodde att de anstallda hade fortroende for dem, skattade cheferna sjalva hga

® Oversittning gjord av Mikaela Bengtsson (2019-05-07)
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vérden, vilket inte stimde dverens med de anstalldas. Slutsatsen i artikeln &r att chefer verkar
veta vikten av fysisk kommunikation for att bygga saval fortroende som nojdhet hos anstallda,
men att det inte efterlevs i praktiken. I motsats till Mackenzies forskning menar Lind (2011, s.
40) att minst tid av all kommunikation &gnas at skriftlig kommunikation, vilket styrks av
Tengblad (2000, s. 18) som gjorde en studie pa atta verkstallande direktorer dar han fann att
minst tid lades pa att lasa och skriva rapporter, och att det endast utgjorde tio procent av den
totala arbetstiden.

2.6 Organisationskultur och varderingar

Vi anser att kulturer finns i alla organisationer, och ar de som praglar vilka varderingar som
finns inom en organisation. Organisationskultur och varderingar blir centralt i studien, eftersom
vi vill se hur kommuner arbetar med policys och vilka effekter styrdokument som policy, rutiner
och riktlinjer har. | vart arbete har vi valt Scheins (2004) definition av begreppet organisations-
kulturer, men denna kommer dven att stallas mot Bangs (1999) definition av samma begrepp.

Organisationskultur skapas i grupper dar det finns grundlaggande antaganden. Det gor att
kulturer skapas i mer &n bara stora organisationer, och kan skapas i mindre grupper exempelvis
forvaltningar, trots att de utgdr en del av en storre helhet. Schein (2004) pratar om
organisationskultur och hur tatt sammanlénkat detta a&r med ledarskap. Kultur &r kérnan i
ledarskapet vilket gor att kultur och ledarskap utgdr tva sidor av samma mynt. Kultur &r en stor
del av organisationer, och kulturbegreppet hjalper till att forklara samt skapa forstaelse om
varfor organisationer ser ut som de gor, men ocksa varfér manniskor i grupp tenderar att handla
pa ett visst satt (Schein 2004, s.10). Kultur grundas inte enbart utifran att exempelvis
medarbetare foljer ledarens order, utan kultur kraver mer an sa. Schein (2004, kapitel 1-2) delar
in de olika lagren i artefakter, vérderingar och antaganden. Artefakter ar vad du kan se i en
organisation, men som anda ar svara att forklara. Artefakter kan vara allt fran ett foretags
arkitektur till vilka kladkoder som finns pa foretaget (Schein 2004, s. 26). Varderingar utgors
istallet av organisationens varderingar, men det &r forst som ett beteende eller en I6sning inom
organisationen genererat nagot positivt for gruppen som vérderingarna borjar ta form. Om en
ledare presenterar ett beteende eller ett forslag som senare leder till framgang inom gruppen,
kommer gruppens kénsla av att ratt sak gjordes att forstarkas och gruppen kommer att betrakta
ledaren som en person som hade rétt. Gruppen och ledaren kommer att aterupprepa liknande
processer och varderingar, om dessa fortsatter att leda till framgang for gruppen, kan man prata
om grundldggande antaganden. Om ledarens tro och vérderingar, daremot inte leder till
framgang for gruppen, kommer gruppen allt eftersom att tappa tron pa ledaren och se sig
omkring efter andra mer potentiella ledare som de tycker kan styra gruppen. Nar den nya
ledaren utses i den gruppen, tappar gruppen forankringen med den tidigare ledarens vérderingar
och tro, och kommer borja se dessa som oférsonliga antaganden. Dess antaganden utgér enligt
Schein (2004, s. 16) blir till slut sa djupt rotade inom organisationen att ingen tanker pa att de
finns. En grupp som har antaganden sprider antagandena vidare till nykomlingar inom gruppen
vilket gor att dessa antaganden istéllet &r det som formar kulturen. Bilden forklarar hur Scheins
(2004) begrepp artefakter, varderingar och antaganden férhaller sig till varandra.

18



Synliga

Artefakter organisationsstrukturer och
l T processer (svara att upptécka)
Ansluta sig till

. Strategier, mal och filosofier.
overtygelser

och virderingar (Ansluta sig till motiveringar)

l T Omedveten, ta-for-givet, tro,
uppfattningar, tankar och
kdinslor ...

Underliggande
antaganden

(Ultimat kdlla av virderingar
och handling)

Figur 2.1 (Schein 2004, s. 26)°

Bang (1999, s. 24) har gjort en sammanslagning av olika forfattares definition av begreppet
organisationskultur, hans sammanfattning lyder:

Organisationskultur &r den uppsattning gemensamma normer, varderingar
och verklighetsuppfattningar som utvecklats i en organisation nar
medlemmarna samverkar med varandra och omvarlden (Bang 1999, s. 24).

Bang (1999, s. 52f) menar att det finns forskning pa foretag i Norge som har forsokt att styra
organisationen i en viss riktning genom att ledningen sétter upp ett par olika varderingar, som
man sedan vill att resten av organisationen ska ta del av. Oftast skickar man vidare
varderingarna och visionerna till medarbetarna pa organisationen i form av ett papper med
tanken om att alla ska fa ta del av ledningens nya visioner. Bang (1999, s. 52f) anvander ordet
forfaktade varderingar, och menar att skapande av kultur utifran det hér séttet ar for ytligt och
lattvindigt. Att ledningen har visioner som de vill att medarbetarna ska ta efter, séger ingenting
om hur resten av exempelvis anstéllda kommer att ta emot detta. Det man sett ndr man studerat
denna typ av kultur, &r att det kan uppsta motkulturer inom organisationen. Bang (1999) menar
att han har sett detta motstand hos manga foretag som vill skapa forandringar snabbt. Det racker
inte med att bara beratta om nya varderingar, utan om man vill férandra pa riktigt maste man
leva efter varderingarna och man maste folja upp med bel6ningar och sanktioner for att pa
riktigt skapa foérandringar.

Med oss in i studien tar vi att lite forskning om effekter av policys finns. Policys utgor ocksa
ett svart sokord eftersom det ar samma begrepp med olika innebord inom saval svensk litteratur
som engelsk. Den forskning som finns om effekter visar dock pa att policys kan vara vagledande
och kan bidra till forbattrad arbetsmiljo for anstallda och organisationen. Policys kan motverka
sexuella trakasserier och kommunikation utgor en viktig del i det forebyggande arbetet. Det
finns forskning som bevisar att kommunikation inom organisationer har forandrats pa grund av
digitaliseringen, medan andra menar motsatsen. Att repressalier forekommer pa arbetsplatser

10 Egen dverséttning av Scheins figur 2.1.
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visar undersokningar och vi menar att regeringens inforande av lagen ar en atgard mot att
minska repressalier.
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3. Metod

| detta avsnitt behandlar vi hur vi gatt tillvdga med var studie. Vi kommer att presentera var
valda metod och hur utformningen av intervjuguiden skedde. Dé&refter presenteras urvalet samt
hur vi gatt tillvaga nar vi valt var population. Datainsamlingen baserades pa tva olika data-
material, intervjuer och dokument, vilka vi kommer att presentera i kapitlet. Vi gar sedan in pa
var valda analysmetod. Lasaren far aven ta del av hur vi gatt tillvaga nér vi kodade DO-besluten
och intervjuerna. Slutligen gar vi igenom forskningsetik och avslutar kapitlet med en metod-
diskussion.

Var undersokning baserades pa en kvalitativ studie med intervjuer, men kombinerades &ven
med DO:s material som vi fick tillgang till genom Akademikerforbundet SSR. Under arbetets
gang var vi i kontakt med DO for att begéra ut ytterligare dokument dar det framgick vilka
beslutsgrunder de utgatt ifran nar de gjorde sin beddmning. Materialet fran DO sammanstalldes
av 0ss i ett separat arbete “En sammanstdllning av diskrimineringsombudsmannens tillsyn av
kommuner och regioners riktlinjer och rutiner avseende trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier” (Bengtsson & Karlsson 2019). Den inhamtade granskningen fran DO ar liksom
intervjuerna kvalitativ data. Var sammanstallning lag sedan till grund for utformningen av
intervjuunderlaget, men kommer aven behandlas i analysen. Kvalitativ analys passade vart
arbete eftersom vi ville besvara fragestallningen: hur kommuner arbetar med policys och
rutiner, samt vilka effekter policys har. For att besvara bada fragorna, ansag vi att kvalitativ
metod lampade sig bast eftersom vi ville skapa oss en forstaelse om vart problem. Genom att
blanda intervjuer med var sammanstallning av DO:s granskning, gav det oss en mer heltackande
och intressantare studie, eftersom vi dels kunde se hur Sveriges kommuner blivit bedémda, men
ocksa félja upp med intervjuer. For att hitta relevant litteratur till var studie anvande vi oss av
vetenskapliga artiklar som hamtades fran olika databaser vid Karlstads Universitet. Utdver detta
anvénde vi o0ss av tryckta bocker.

3.1 Utformning av intervjuguide

Vi borjade med att granska och sammanstélla de 290 DO-besluten, dock saknades underlag fran
fyra kommuner vilket resulterade i en sammanstélining av 286 kommuner. Genom att analysera
och skapa en éverblick om vad kommuner lyckats med och inte i sitt arbete med policys, kunde
vi utveckla fragor till intervjuerna som vi ville ha férdjupade svar om for att ge oss en vidare
forstaelse for hur kommuner arbetar med policys, rutiner och riktlinjer. Vid utformandet av
intervjuunderlaget (bilaga 7.3) skapade vi fragor som kunde kopplas till syftet och tog dven del
av tidigare fragor i andra studenters kandidatuppsatser. Intervjufragorna baserades ocksa pa den
teori som vi har presenterat i teoriavsnittet. Vi delade in intervjuunderlaget i fyra rubriker;
tillvagagangssatt, arbetssattet (metod) kring policys, praktik samt synpunkter om policys. Totalt
bestod intervjuunderlaget av 18 fasta fragor, dar utrymme for uppfoljningsfragor fanns. Mest
fokus lades pa arbetsséttet kring policys eftersom vi ville ha svar pa betydelsen av policys och
hur man arbetar med dessa inom kommunerna. Vi har valt att gora semistrukturerade intervjuer
vilket innebar att vi utformat fragor som kan kopplas till uppsatsens innehall (Lantz 2013, s.
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64). Med denna intervjuform har man strukturerade fragor som majliggor foljdfragor beroende
pa respondentens svar (Patel & Davidsson 2011, s. 82).

3.2 Urval

Efter att vi granskat samtliga kommuner, skapade vi oss en uppfattning om hur den geografiska
spridningen sag ut i Sverige. For att fa en tydligare bild 6ver hur det sdg ut bland Sveriges
kommuner i arbetet med riktlinjer och rutiner, gjorde vi en karta dar vi markerade varje
kommun i Sverige med tre olika farger: gron, gul och rod. Gron farg motsvarade godkénd, gul
farg innebar delvis godkand!! och rod farg icke-godkand. Utifran kartan kunde vi se att vi hade
en bra geografisk spridning mellan godkédnda kommuner. De godkédnda kommunerna blev
ocksa var population i intervjustudien.

Figur 3.1 — Kartvy 0ver Sveriges kommuner

Vi valde godkanda kommuner, eftersom vi ténkte att deras arbete med riktlinjer och rutiner
kunde verka végledande for dvriga kommuner. De godk&nda kommunerna gav &ven en bra
spridning geografiskt och vi var noga med att den population vi valt inte gransade direkt till
varandra. Var forutfattade mening var att narliggande kommuner kunde paverka resultaten
sinsemellan. Vért att ndmna &r att det endast var 25 kommuner som blev godkénda, vilket &ven
gjorde att urvalet begransades. Vi delade in Sverige i tre omraden, norr, mitten och soder.

11 Delvis godkand innebér att kommunen fatt godkant pa antingen riktlinjer eller rutiner, men inte p& bada. Det
som markeras gula pa var karta ar inte godkéanda i DO:s granskning.
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e Norr utgors av Norrbotten, Vasterbotten, Jamtland, Vasternorrland, Gavleborg och
Dalarna.

e Mitten utgors av Varmland, Vastra Gotaland, Orebro, Vastmanland, Uppsala,
Stockholm och Sédermanland.

e Soder utgors av Ostergétland, Jonkdping, Halland, Kronoberg, Kalmar, Skane,
Blekinge och Gotland.

Varje omrade omfattar alltsa sju till nio godkanda kommuner. Det &r vart att namna att vi inte
tog hansyn till invanarantal nar vi gjorde vart urval. | norr blev sju kommuner godkanda, nio i
mitten, samt nio i s6der. Det innebar att vi hade en relativt jamn geografisk fordelning av
godkanda kommuner. Efter att vi delat in kommunerna i norr, mitten och soder, valde vi att
anvanda oss av ett bekvamlighetsurval. Ett bekvamlighetsurval ar precis som det later, ett urval
dar man anvénder sig av personer som finns tillgdngliga for forskaren (Bryman 2018, s. 243).
Via mejl, skickades forfragan till kommunerna baserat utifran var avgransning med norr, mitten
och sdder. I mailet bifogade vi ett informationsbrev till de personer som vi antog arbetade med
policys i kommunerna vi var intresserade av att intervjua. | informationsbrevet berattade vi om
syftet med studien. De tvd kommunerna inom varje omrade som svarade snabbast var aven de
som fick utg6ra populationen. Ingen av de intervjuade kommunerna gransar till varandra.

Vi sa tidigare att vi inte skulle ta h&dnsyn till kommunernas storlek, men i efterhand nér vi utfort
intervjuerna, insag vi att storleken pa kommunerna till viss del paverkade vilka svar vi fick. Det
resulterade i att vi behdvde gora en uppdelning av kommunerna och inhdmtade SKL:s
kommungruppsindelning. SKL har delat upp Sveriges kommuner i:

e Storstader och storstadsnara kommuner

e Storre stdder och kommuner néra storre stad

e Mindre stéder/tatorter och landsbygdskommuner
(SKL 2017)

SKL har &ven gjort en indelning av pendlingskommuner, men vi har valt att inte ta med dessa
utan anvander oss bara av de tre Overgripande gruppindelningarna A-C. Utifran in-
delningen hamnar tva av de intervjuade kommunernai A, tre i Bocheni C.

3.3 Datainsamling

Vi har valt att utféra sex intervjuer eftersom vi parallellt med intervjuerna arbetat med 286
dokument fran DO:s granskning, vilket ocksa utgor en del av var data. Denna form kallas trian-
gulering, vilket innebdr att man anvéander sig av flera olika datainsamlingsmetoder (Patel &
Davidson 2011, s. 107). Sex intervjuer utgor ungeféar 25 procent av de godk&nda kommunerna,
vilket ger oss en relativt bra dverblick om hur det ser ut bland Sveriges kommuner. Vi &r med-
vetna om att vi inte kan prata om nagon generalisering, men vi har forsokt att strava efter en
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teoretisk generalisering. Teoretisk generalisering innebér att man styrker sin studie pa tidigare
litterara fynd eller forskning och pa sa vis kunna féra en mer generell diskussion om studiens
resultat (Teorell & Svensson 2007, s. 44). Eftersom vi valt att skriva var uppsats med
inspiration fran Grounded Theory, vill vi trycka extra pa att det inte ar kvantiteten som é&r
avgodrande utan kvaliteten i de faktiska intervjuerna.

Intervjuerna utférdes med hjélp av en mobiltelefon, eller Skype, vilket &r fordelaktigt eftersom
man kan na intervjupersoner som befinner sig geografiskt avlagset (Kvale & Brinkman 2014,
s. 190), vilket nagra av vara intervjupersoner gjorde. Genom att ha intervjupersonerna pa
hogtalare och appen “inspelare” paslagen pa en annan telefon bredvid kunde samtalen spelas
in. Vid varje intervju har en av oss haft det dvergripande ansvaret och varit den som stallt
intervjufrdgorna, medan den andra flikade in med fragor och funderingar om sadana uppstod.
Dock har tva intervjuer utforts med bara en av oss narvarande. Varje intervju pagick mellan
fyrtio minuter upp till en timme, vilket dven var tiden vi uppskattade i informationsbrevet.
Samtliga respondenter arbetar inom HR.

3.4 Analys av empiriskt material

Den analysmetod vi valt &r inspirerad fran Grounded Theory, men dock férenklad. Grounded
theory &r den vanligaste formen ndr man arbetar med kvalitativ metod. Trots att metoden &r
vanlig ar det svart att ge en enkel och kortfattad forklaring om vad begreppet Grounded theory
ar (Bryman 2018, s. 687). Dock gor Corbin och Strauss (1998, s. 12) en definition av Grounded
theory och menar att den bygger pa insamlad data som pa ett systematiskt satt analyseras. Vi
anvander analysmetoden som inspiration, men till skillnad fran Grounded Theory bérjade vi
uppsatsarbetet med att soka i litteratur och tidigare forskning, for att darefter utveckla syfte och
fragestéllning. Nar vi kdnde att vi hade tillrackligt med litteratur, utformade vi ett intervju-
underlag med fragor som kopplades mot vart syfte. Att forst borja med litteraturgenomgangen
stammer inte 6verens med Grounded Theory, utan arbetssattet i teorin bygger pa att man ska
studera ett fenomen, opaverkad av litteratur och tidigare forskning. Dérefter starta data-
insamlingen (Corbin & Strauss 2012, kapitel 1).

Nér vi analyserade DO-besluten delade vi upp dessa sinsemellan, vilket innebar att en av 0ss
granskade 6vre delen av Sverige, med en gransdragning vid Jamtland. Den andra granskade
Gavleborg till Skane. For att se att vi kodade materialen relativt lika, stimde vi av med varandra,
for att kodningen skulle bli sa likvardig som mojligt. Trots att vi arbetade pa varsitt hall med
besluten, var tillvagagangssattet i princip densamma. Besluten fran DO, ar uppdelade i riktlinjer
och rutiner, vilket vi aven anvande som rubriker i var sammanstallning. Detta gjorde vi for att
skapa oss en overblick kring vad kommuner fatt nedslag pa. Darefter radade vi upp brister som
DO anmérkte pa hos respektive kommun. De godkénda besluten delades inte upp under
rubrikerna riktlinjer och rutiner, eftersom kommunerna klarat samtliga krav inom de bada
kategorierna. Nar vi sammanstallde granskningen fann vi foljande begrepp som centrala for
kommuner som inte klarade granskningen. Dessa kategorier ar: avsaknaden av repressalier,
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hanvisningar till foraldrade lagar, inget tydligt avstandstagande av begreppen trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier eller att kommunerna inte definierat trakasserier till
samtliga diskrimineringsgrunder. Dessa kommer inte utgéra egna rubriker i analysen utan slas
samman med kategorierna fran intervjumaterialet.

I DO:s sammanstallning star det att 26 kommuner blivit godkanda, men vi kan endast hitta 25
godkanda i det material vi tilldelats. Vi har dven jamfort med en lista skickad fran DO, dar de
endast var 24, vilket tyder pa att de missat en kommun i sin 6verblick.

Nar vi skapat oss en dverblick dver hur det sag ut i kommunerna, valde vi som namnt att folja
upp med sex intervjuer. Vi borjade med att transkribera intervjuerna efter att de var utforda,
och vi valde att ta bort stakningar som férekom under intervjun som exempelvis eh och 6h. Vi
valde &ven att inte skriva ut kortare pauser, eftersom vi bedémde att det inte paverkade analysen
av data. Vi tog bort eventuella dialektala Iaten under transkriberingen. Sedan l&ste vi igenom
materialet noggrant var for sig och strok under intressanta utlatanden samt skrev kommentarer
i marginalen. For att fa en sa rattvis kodning som mojligt laste vi materialet ytterligare en gang
for att fanga upp begrepp vi missat i forsta skedet. Vi skrev darefter varsin sammanfattning av
begrepp och citat som var av intresse for analysen. Varpa vi jamforde vad vi kommit fram till
och hittade gemensamma kategorier och lyfte olikheter i var ssmmanfattning. Kategorierna som
vi hittat, mynnade ut i rubriker och underrubriker. 1 var gemensamma kodning hittade vi
kategorier som vi bedémde centrala for arbetet, dessa var: informationskanaler, samarbete, styr-
dokument, styrning, det praktiska arbetet, kritik mot granskningen och framgangsfaktorer. Efter
att vi fatt fram begreppen ovan, skapade vi nya kategorier som dven utgjorde vara rubriker i
analysdelen. De nya kategorierna var: Kommuners komplexitet, personalpolitik, policys,
kommunikation, samarbete, implementering av policys i relation till rutiner, drenden om
sexuella trakasserier, trakasserier och repressalier, kritik till DO:s granskning, arbetsbelastning
och styrdokument som stdd.

3.5 Forskningsetik

Det finns fyra huvudkrav som ska vara uppfyllda ndr man bedriver forskning. Dessa &r in-
formationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Informations-
kravet innebar att forskaren ska informera deltagarna om forskningens syfte och vad intervjun
kommer handla om. Nar vi forst kontaktade kommunerna, skickade vi en forfragan om de ville
delta i var undersokning och bifogade ett informationsbrev (bilaga 7.2), dar arbetets syfte togs
upp, samt vilka omraden som skulle tas upp i intervjun. | den forsta kontakten med deltagarna
ska information om vem som &r projektansvarig finnas tillganglig for att deltagarna latt ska
kunna komma i kontakt med forskaren (Vetenskapsradet 2002, s.5ff). Detta uppfylldes genom
att bifoga vara kontaktuppgifter bade i mejl och i informationsbrevet. Forskaren maste inhamta
deltagarnas samtycke och skall &ven informera deltagarna om att deras medverkan &r frivillig.
Deltagarna sétter ramarna for hur de ska medverka. Om deltagarna innan eller under en intervju
valjer att inte medverka, eller avbryta en befintlig intervju far inte paverkan fran forskaren
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existera (Vetenskapsradet 2002, s.5ff). Vi informerade om detta i svél informationsbrevet, som
innan vi startade intervjun.

Konfidentialitetskravet innebar att informationen som en deltagare lamnar vid exempelvis en
intervju, inte kommer att kunna identifieras (Kvale & Brinkman 2014, s. 109). Endast forskaren
far ha tillgang till personuppgifter och material, ingen utomstdende ska fa tillgang till
informationen (Vetenskapsradet 2002, s. 12). Det &r viktigt att man for en dialog med personen
man ska intervjua ifall rapporten kommer publiceras och den potentiellt kan kdnnas igen av
andra. Detta for att garantera en sekretess gentemot intervjupersonerna (Kvale & Brinkman
2014, s. 109). Vi namner inga kommuner vid namn i arbetet, daremot fanns det ett intresse fran
var uppdragsgivare av att veta vilka kommuner vi intervjuat. Vi kontaktade kommunerna pa
nytt for att inhdmta samtycke fran samtliga deltagare, och utgav inga namn forst vi fatt godkéant
av kommunerna. Nyttjandekravet innebéar att man endast far anvanda informationen man samlat
in till sin forskning och inte till nagot annat bruk (Vetenskapsradet 2002, s. 14). Konfiden-
tialitetskravet uppfylldes genom att vi inte namngivit nagon, men ocksa genom att vi inhamtade
samtycke fran kommunerna. Nyttjandekravet har uppfyllts, eftersom vi informerade om detta i
brevet, men lyfte det dven under intervjutillfallet. Vi informerade om att arbetet kommer att
finnas tillgangligt vid akademikerforbundet SSR och Karlstads universitet.

3.6 Metoddiskussion

I en kvalitativ studie, forkastar man inte begreppen validitet, reliabilitet eller generalisering,
daremot formulerar man om begreppen sa att de kan passa i en kvalitativ studie (Kvale &
Brinkman 2014, s. 295). Nar man pratar om reliabilitet och validitet i kvalitativa studier, lagger
man mindre vikt vid matning. Istallet for att prata om matning, ger validiteten uttryck for hur
man observerar eller identifierar det man sager att man ska undersdka (Bryman 2018, s. 465).
Reliabilitet handlar istallet om vilken tillforlitlighet studien har (Kvale & Brinkman 2014, s.
295), vilket &ven Bryman (2018, s. 467) behandlar ndr han pratar om trovérdighet. Nar det finns
manga olika beskrivningar av ett socialt fenomen ar det forfattarens trovardighet som kommer
att avgora studiens reliabilitet (Bryman 2018, s. 467).

Under hela uppsatsen har vi arbetat parallellt med metodavsnittet och successivt fyllt pa med
text om vart tillvagagangssatt, for att inte missa nagon viktig detalj eller nagot viktigt steg i
uppsatsen. Eftersom data utgors av bade intervjuerna och sammanstallningen av de 286 DO-
besluten anser vi att vi har tillrackligt med material for att besvara studiens syfte. Detta stAmmer
med Kvale och Brinkman (2014, s. 156), som menar att man i en kvalitativ undersokning ska
intervjua sa manga personer som behovs for att fa svar pa de fragor man vill ha svar pa. Darfor
ar det i en kvalitativ intervju svart att siga vad ett korrekt antal intervjuer ar, men var
sammanstallning kompletterar ett till synes lagt intervjuantal.

Under 3.4 namnde vi att vi delat upp materialet mellan oss, vilket kan paverka undersokningen,
men vi ser det aven som en styrka eftersom vi far olika perspektiv pa data. Anledningen till att
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vi delade upp materialet, var for att hinna med och hantera all data inom rimlig tid. Validiteten
kan ha paverkats eftersom vi utforde nagra intervjuer enskilt. Detta kan bidra till att eventuella
foljdfragor som den andra kunde ha stéllt, inte stalldes. Nar vi gjorde intervjuerna anvande vi
o0ss som namnt av digital teknik, vilket gor att man missar gester och kroppssprak som kan vara
av betydelse for studien (Kvale & Brinkman 2014, s. 190f). Daremot beddémde vi att den
kroppsliga narvaron och ansiktsmimiken inte var av vikt i var studie. En av intervjuerna var
bristfallig pa grund av brus vid inspelning, vilket gjorde transkriberingen svartolkad pa vissa
stallen. Daremot ansag vi att intervjun gav tillrackligt med information anda, trots dess brister.

Det har riktats kritik mot kvalitativ forskning, som bland annat &r att forskningen &r subjektiv
eftersom forskaren inte forst senare under arbetets gang skapar syfte och fragestéllning, vilket
ger lasaren lite information om varfor annan litteratur inte valts. Kvalitativ forskning ar mycket
svar att replikera eftersom mycket bygger pa forskarens idérikedom i bland annat
fragestallningar. Kvalitativa studier kannetecknas av stor variation och varje studie bor ses som
unik. Det innebér att det inte finns nagra direkta kriterier eller procedurer for att uppna en god
kvalité pa en kvalitativ studie (Patel & Davidsson 2011, s. 109).

Det finns heller inget vedertaget tillvagagangssatt hur forskningen ska bedrivas, vilket ocksa
paverkar moéjligheten for andra forskare att gora om studien. Generalisering innebar att
undersoka en studies trovardighet, att kunna tillampa en studies resultat pa en storre population
eller annan miljo. Inom kvalitativ forskning finns det inga statistiska sannolikhetskalkyler vilket
innebér att man ar forsiktig med att tala om generaliserbarhet. Dock gar det fortfarande att
anvanda begreppet i en kvalitativ studie, men med storre forsiktighet (Svensson & Ahrne 2015,
s.26f). Annan kritik som riktats mot att generalisera kvalitativ forskning, ar att det ar svart att
gora om forskningen eftersom urvalet av intervjupersoner oftast bestar av fa intervjuer, som
séllan kan spegla hela verkligheten (Bryman 2018, s. 483f). Svensson och Ahrne (2015, s.26f)
menar att ndr man studerar flera olika miljéer och sedan jamfor resultaten, kan man med viss
forsiktighet tala om en generaliserbarhet inom kvalitativ forskning. Dock maste man vara
forsiktig med att man aldrig kan forutspa hur resultatet skulle bli om man studerade ytterligare
ett fall. Eftersom var population utgjorde 6 av 290 kommuner ar det svart att tala om nagon
vidare generaliserbarhet, da dessa sex inte helt sannolikt kan representera ett stérre urval.
Déremot utgor populationen en stor del av andelen godkéanda vilket styrker generaliserbarheten
till viss del i var studie.

Under arbetets gang har vi haft sporadisk kontakt med Akademikerforbundet SSR. Man kan
tycka att objektiviteten paverkas av detta, men Akademikerforbundet SSR har endast bidragit
med information och utbildning om bland annat diskrimineringslagen, for att ge oss djupare
kunskap. Vi menar att vi haft ett objektivt forhallningssitt genom hela arbetet och att var
studie inte paverkats av samarbetet, mer an genom informationsutbyte. Nar det kommer till
DO-besluten var det flera olika handladggare som arbetat med granskningen av kommunerna.
Det marktes i formuleringarna av besluten. Trots att handldggarna hade en gemensam
bedémningsmall (som vi tog del av) syntes vissa olikheter i dokumenten.
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4. Analys och resultat

Under kapitlet analys och resultat kommer forskningsfragorna vi presenterade i borjan utgora
rubriker i avsnittet. Underrubrikerna utgors av de nyckelord vi fatt fram fran kodningen. Under
varje fragestallning med tillnérande underrubriker presenteras kommunernas svar, dar vi lyfter
in citat fran intervjuerna. Varje underrubrik ska uppfylla syftet med att besvara frage-
stallningarna. Avsnitten knyts ihop med ett resultat som besvarar forskningsfragorna, men aven
vilka fynd vi gjort under arbetet.

4.1 Vad paverkar kommunernas styrning i arbetet med
policys och rutiner?

Detta kapitel delas in i tre delar med rubrikerna "kommunernas komplexitet”, ’personalpolitik”™
och ”policys”. Dessa tre kodord ar alla centrala delar av styrning, och ar tankta att besvara
fragestallningen om hur kommunernas styrning paverkar arbetet med policys och rutiner.
Avsnittet baseras pa fragor fran var intervjuguide (bilaga 7.3) som ar: Vem/vilka utformar
policys i kommunen? hur har policys tagits fram? hur sérskiljer ni era policys géllande
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier? och vad &r er uppfattning om policys?

4.1.1 Kommunernas komplexitet

Aven om kommunerna maste félja svensk lagstiftning, kan vi i intervjuerna se att anstillda
inom kommunen har en mojlighet att paverka exempelvis hur man arbetar med vissa saker,
bland annat riktlinjer och rutiner. Det innebdr att kommunerna framst kan férandra sina rutiner.
Vidare framgar det att representanterna for kommunerna som ingar i studien namner hur det
politiska styret kan ha en viss paverkan i deras arbete med policys, riktlinjer och rutiner.
Eftersom vi har val var fjarde ar, kan det leda till forandringar i styrfunktionerna eftersom en
ny politisk majoritet kan vilja ha andra policydokument. Resultatet stimmer Gverens med
Granberg (2011, s.140) som namner hur kommuner skiljer sig fran andra organisationer
eftersom de paverkas av samhallets krav och forandring, vilket citatet nedan visar:

Det kan ju hdnda saker, det kan ju komma ny lagstiftning eller sa kan det bli en ny politisk
majoritet och da vill de ha in nagonting annat i policydokumenten. For policys &r ju ett
satt for politiken att styra ocksa, si det ar ju deras satt att styra hur tjanstemanna-
organisationen jobbar, sa det kan ju liksom variera det dér med policydokumenten. Nu
brukar det inte vara sa mycket sa nér det galler de personalrelaterade policys, utan dar ar
det, de &r mera langvariga, langsiktiga.

Vidare namner de tillfragade under intervjuerna att en verksamhet har olika lagstiftningar att ta
hansyn till, som i sin tur kan leda till att lagstiftningen ibland kolliderar med varandra.
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[...] aa men jobbar man alltsa inom LSS, da ar det ju LSS som géller, vi ska finnas till for
vara brukare liksom, och vi forsoker hela tiden lyfta fram att tank pa arbetsmiljolagen,
diskrimineringslagen, alltsa LSS star inte 6ver dem lagarna utan dem har &r pa samma
niva sa ibland behover det bli, och vi forsoker visa lite pa rattsfall nar vi har utbildningar
ocksa att det krockar ibland och nar det har varit uppe i domstol hur de har tankt da och
sadar, men det ar jatteknepigt.

Vi kan se att man inom kommunerna behéver tillgodose flera olika behov inom verksamheten,
vilket resulterar i att det kan vara svart for kommunen att veta vilket mal som ska prioriteras.
Detta kan kopplas ihop med den litteratur vi anvant oss av som handlar om kommuners
uppbyggnad och struktur. lvarsson Westerberg (2011, s.145) n&mner huruvida olika
intressenter sasom politiker, kunder och medarbetare har olika krav i en verksamhet vilket gor
arbetet komplext, det styrks dven av Holmberg (2003; Arvidsson 1998 refererat i Holmberg
2003). Kommunerna far sjalva bestamma hur de vill styra sina verksamheter, vilket stods av
kommunallagen (SFS 2017:725), som ger en mojlighet for fortroendevalda politiker att paverka
hur kommunen ska styras. Det kan vi se stdimmer Overens med DO:s granskning av
kommunernas dokument. Det fanns en stor variation i antal dokument som skickades in, men
aven namnen pa dokumenten skiljde sig markant mellan de olika kommunerna. Eftersom varje
kommun har manga olika namn pa sina policys, riktlinjer och rutiner ar det svart att skapa sig
en uppfattning om dokumenten som helhet. Skillnaden i de inskickade dokumenten &r
intressanta, eftersom vi menar att det visar pA kommunernas sjalvstyre.

HR-funktionen i kommunerna ar uppbyggda pa olika satt, vissa arbetar som specialister medan
andra arbetar som generalister. En av intervjupersonerna namner att de tidigare arbetat som
specialister men Overgatt till att borja arbeta som generalister, pa grund av att de inte har
mojlighet att arbeta som de tidigare gjort. En annan intervjuperson namner att deras kommun
gjort motsatsen och gatt fran att vara generalister till specialister. Vidare namner de att nar man
tidigare arbetade som generalister arbetade man med allt, vilket resulterade i att man standigt
beh6vde vara uppdaterade pa allt. Nu arbetar kommunen mer strategiskt och stottande mot
forvaltningar néar det finns behov av det. Intervjupersonerna pratar om vikten av att
omvarldsbevaka och folja med i vad som héander i samhallet. Det &r framst da som de olika
arbetssatten mellan att vara generalist och specialist kommer till uttryck. Representanterna for
kommunerna som ingdr i studien pratar om hur de arbetar som specialister nar de omvarlds-
bevakar, vilket innebar att man har specifika personer som foljer upp och haller koll pa
forandringar inom sitt omrade. Man kan se en skillnad i kommunernas storlek och deras
arbetssatt. Tre kommuner tillhér gruppindelningen A eller B och arbetssattet i denna grupp
utgors av specialister (se s.23). Tre av kommunerna tillhdr B eller C, vilka arbetar som
generalister. Citatet nedan visar pa en kommun som tillhor grupp B:

Och da blir det framforallt jag da, som har ansvaret for att vi har alla policys och
riktlinjer/rutiner pa plats, men vi kanske jobbar fram dem tillsammans da i var grupp och
da kanske det &r nagon gor det mer &n ndgon annan.
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4.1.2 Personalpolitik

Personalpolitik kan se olika ut beroende pa hur kommunerna ar uppbyggda. Utifran vad vi fick
fram fran intervjuerna var det en av kommunerna som skiljde sig fran de 6vriga, eftersom de
hade ett personalpolitiskt program som var framtaget av kommunfullméktige. Programmet
handlade bland annat om jamstalldhet, mangfald och hur man vill arbeta med visioner i
kommunen. De poédngterade vikten av att arbeta med de “mjuka” viardena. I detta program fanns
inga malsattningar. Vi kan se att man i kommunerna arbetar med olika arbetsorganisations-
modeller utifrdn de svar vi fick i intervjuerna. De kopplingar vi gor ar att kommunen som
arbetar med visioner snarare arbetar med normativ styrning som innebdr att man med
varderingar formar organisationen at ett hall (Bérnfelt 2009), vilket man kan koppla samman
med det visiondra arbetet inom kommunen. Det gar dven att koppla samman med Ellstroms
(1992) institutionella perspektiv. som handlar om att vérderingarna satter ramarna for
verksamheten. En annan kommunrepresentant menade istéllet att de arbetade med kommunens
riktlinjer i en mal-och styrkedja, dar de gjorde sina riktlinjer till faktiska aktiviteter for att
tydligare kunna folja upp chefers arbete. Detta styrsatt kopplar vi samman med malstyrning
som bygger pa att ledningen faststéller ett Gvergripande mal men att avdelningarna disponerar
over dessa (Bornfelt 2009). Har kan man dven gora en koppling till det tekniskt-rationella
perspektivet som Ellstrom (1992) beskriver, som handlar om ett mer hierarkiskt styre dar man
genom mal styr verksamheten. En annan representant for kommunerna som ingar i studien
motsatter sig att arbeta med malstyrning och kvantitativa mal eftersom malstyrning innebér att
man satter olika varden pa vad som blir gjort och inte. Denna kommun var svarare att koppla
samman med nagon av arbetsorganisationsmodellerna, men den koppling vi kunde gora var att
de arbetade utifran den formella arbetsrollen, vilket innebéar att ansvaret faststalls i olika led.
Utifran de olika styrsatt kommunrepresentanterna redovisat kan man se pa den komplexitet som
kommunerna har, eftersom olika kommuner tycks ha hittat olika l6sningar for vilken styrning
som passar deras kommuner bast. Det &r svart att dra ndgon slutsats och séga vilken form som
passar bést for att implementera policys och rutiner, eftersom samtliga kommuner har klarat
DO:s granskning.

4.1.3 Policys

Det framgick i intervjuerna att politiker till stor del fattar beslut om policys och &r &ven de som
styr i kommunerna.

Policy, alltsa de faststélls i kommunstyrelsen, eller kommunfullmaktige. Egentligen &r

det de som har det yttersta ansvaret sa det ar politiskt faststallda beslut. Policys beslutas
alltid dar.

30



Nedan presenteras en tabell som &r tankt att illustrera de svar vi fick om beslutsprocessen av
policys. Det framgick att policys till mesta dels &r behovsstyrt och att de tas fram nér det finns
konkreta behov inom organisationen eller nar det kommer nya lagforandringar. Oftast kommer
da forslag fran HR som tillsammans med en samverkansgrupp arbetar fram en ny policy. Denna
policy fattas i sin tur av kommunfullméktige (dven kallad kommundirektor), eller hens styrelse.

Samverkansgrupp Inférande av policy

Kommundirektér . Kommundirektér
HR

Forvaltningschef

Beslutsfattande

Forslag fran HR e Kommunstyrelsen

e  Kommunalnamnd

Fackliga representanter

Figur 4.1 — Beslutsfattning om policys

De flesta av respondenterna ar inne pa att policy utgor vad:et i organisationen och att det ar
politiska beslut och rutinerna hur:et som kommunerna sjélva ansvarar for. Riktlinjerna och
rutinerna ager HR, och behover inte ga igenom samma beslutsled som policys. Policys ar det
dokument som sdger vad som ska goras och fungerar som ett signalvarde i organisationen.
Respondenterna menade att policys ar langvariga dokument, medan rutiner och riktlinjer ar mer
foranderliga och flexibla. Representanter fran kommunerna ar Gverens om att policys som
ensamt dokument inte bidrar till nagon vidare styrning, men att policy i relation till riktlinjer
och rutiner ar ett bra verktyg:

Jag tycker inte policyn i sig har sa stort véarde utforligt, utan det ar mer ett signalvéarde,
det signalerar som arbetsgivare att det hér &r inte okej, eller sdhér jobbar vi [...].

Det framkom att man i storre utstrackning samlade manga olika policys under en évergripande,
exempelvis arbetsmiljopolicy. Nar representanterna namnde att kommunerna gick fran att ha
manga policys till farre, kunde man arbeta mer aktivt med dessa och pa sa vis fa storre 6verblick.
Att ledningen inom kommunerna véljer att ha kvar nagra fa policys kan kopplas till Ericson och
Olsson (2018, s.16) som lyfter att vissa policys maste finnas pa arbetsplatsen. En av dessa ar
arbetsmiljopolicy, vilket alla kommunrepresentanter tar upp i intervjuerna. Nedan visas ett
utdrag fran intervjuerna:

Vi hade ju s& manga policys om olika omraden for nagra ar sedan och det var sa mycket
policys sa att vi visste knappt sjalva vad vi hade. Och da gjordes det ett arbete dar man
sallade och det vi har idag &ar en 6vergripande arbetsmiljopolicy.

HR har mer uppgifter dn att bara arbeta med policys och rutiner, vilket innebér att man ibland
far prioritera vilka arbetsuppgifter man maste arbeta med. Har ser vi en skillnad mellan de olika
grupperna (se s.23). De kommuner med grupptillhérighet A ndmnde inte att de behdvde
prioritera arbetsuppgifter, medan flera kommuner i kategorin B och C menade att det ibland
kunde vara svart att fa tiden att racka till, eftersom arbetsbelastningen stundtals var hog. Utifran
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respondenternas svar om att policys utgor vad:et i organisationen, samt att policys snarare &r
det dokument som visar organisationens forhallningssatt, kan vi se att det stammer 6verens med
den litteratur vi har om policys. Att policys ar anvisningar inom organisationen och hur
anstéllda ska agera framholls av Sandberg & Targama (2013). Kommunerna som tillhdr grupp
B och C som tvingas prioritera sina arbetsuppgifter kan kopplas samman med undersdkningen
gjord av arbetsmiljoverket dar man sag att for hog arbetsbelastning gjorde att man prioriterade
bort véasentliga delar av arbetsmiljoarbetet (Arbetsmiljoverket 2011b refererad i Goransson et
al. 2013 s.114f). Aven om den undersokningen handlade om arbetsmilj6, kan man dra liknande
kopplingar till vara respondenters svar om att tvingas prioritera i sina arbetsuppgifter med
policyarbetet. Bade respondenterna och tidigare litteratur tar upp vikten av lattforstaeliga
dokument, samt att man ska vilja arbeta med policys. Detta kan kopplas samman med Sandberg
och Targamas (2013) syn pa hur policys tas emot inom organisationen. Det handlar om visioner
och forstaelsen om vad policys bidrar med inom organisationen, vilket framkom under
intervjuerna:

Det ska ju vara enkelt och det ska vara lattforstaeligt och man ska, man ska vilja arbeta
med dem har.

For att besvara fragestéallningen Vad paverkar kommunernas styrning i arbetet med policys och
rutiner? kan vi konstatera att kommuner som har manga intressenter har en mer komplex
styrning. Det tar lang tid att fatta beslut som rér policys, vilket har resulterat i att kommunerna
frangar att arbeta med manga olika policydokument. Istallet har ledning inom kommunerna
samlat olika omraden under en policy som fungerar som ett paraplydokument for deras riktlinjer
och rutiner, vilket gjorde att vi gick tillbaka och tittade pa var sammanstallning av DO:s
granskning. Dér fann vi att mindre antal inskickade dokument inte hade nagot samband med
andel godkanda, men eftersom samtliga av vara godkanda intervjukommuner lyfte detta
forandrade arbetssatt, tror vi dnda att det ar en del av framgangen. En annan styrprocess som
kan paverka arbetet med policys ar ny politisk majoritet, som resulterar i nya direktiv till
kommunerna. Den styrning som finns i kommunerna inom HR paverkar policys och rutiner
genom att de som arbetar som specialister kan ha mer riktad kunskap inom ett specifikt omrade,
medan HR som arbetar som generalister behover ha en mer 6vergripande koll pd manga fragor.
Den slutsats vi kommit fram till ar att det kan vara svart att ha koll pa manga olika omraden,
samt att man i arbetsgruppen behéver ha tydlig kommunikation sa att ingen viktig lagférandring
faller i glomska. Nagot som paverkar kommunernas styrning ar hur engagerade HR &r och hur
duktiga de dr pa omvérldsbevakning. Samtliga sex kommuner omvarldsbevakar och forsoker
att halla sig uppdaterade pa lagforandringar, vilket kan vara en bidragande del i att kommunerna
klarade DO:s granskning. | var sammanstallning av DO:s granskning (Bengtsson & Karlsson
2019) sag vi att manga kommuner hanvisade till foraldrade lagrum och att de missat att ta med
samtliga diskrimineringsgrunder i sina avstandstaganden. De icke godkanda kommunerna fick
anmarkningar pa felaktig lagtolkning av kommunernas utredningsskyldighet 2 kap. 3 §
diskrimineringslagen (SFS 2008:567). Vi tror att en framgangsfaktor ar att vara uppdaterad och
ha koll pa de forandringar som sker i samhéllet. De kommuner vi har intervjuat har alla lyft
omvérldsbevakning som en viktig del i arbetet med policys och rutiner. Vi anser att om inte
omvérldsbevakningen fungerar eller nar lagarna inte uppdateras korrekt bidrar det i sin tur till
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att kommunernas chefer och ledning inte agerar korrekt utifran gallande lagstiftning. Darfor ar
det viktigt att lyfta fram dessa sex kommuners arbetsséatt med policys och rutiner, for att belysa
vikten av omvarldsbevakning och stdndig uppdatering. Det mojliggor forutsattningarna for att
implementeringen av policys och rutiner sker korrekt saval som uppfyller sitt syfte.

4.2 Vilka faktorer paverkar policys och rutiner i
praktiken?

Detta kapitel delas in i tva delar med rubrikerna “kommunikation” och ”samarbete”. Dessa &r
tankta att besvara fragestallningen om vilka faktorer som paverkar policys och rutiner. Avsnittet
baseras pa fragor fran var intervjuguide (bilaga 7.3) som ar: Hur arbetar ni med policys? hur
arbetar man med arbetsmiljoforeskrifter (AFS:ar)? hander det att man lanar eller kollar pa andra
kommuners policys? och vad har ni for resurser for att aktivt arbeta med rutiner och riktlinjer?

4.2.1 Kommunikation

Flera av vara intervjupersoner namner vikten av kommunikation mellan saval chefer, fackliga
representanter som medarbetare. Manga pratar om problematik med krankande sarbehandling,
vilket tar sig i uttryck av att kommunikation inte finns pa arbetsplatsen. Representanterna for
kommunerna som ingar i studien pratar om olika informationskanaler. En av de viktigaste
informationskanalerna som samtliga kommuner pratar om &r utbildning. For att anvanda
Granbergs (2011, s. 501f) forklaring av aktorer, gor vi tolkningen utifran kommun-
representanternas svar att det &r chefer, fackombud, skyddsombud och medarbetare. Det &r
ocksa for dessa som uthildningarna halls. Kommunikationsvagarna sker som Granberg (2011)
ar inne pa ofta i en hierarkisk ordning dar HR ar dverst. Figuren nedan ar tankt att illustrera hur
kommunikationsvdgarna kan se ut i kommunerna. Ibland, vilket figuren visar, sker
kommunikationen direkt till medarbetare utan nagot mellansteg, da i form av utbildningar eller
uppdateringar pa intranatet. Vanligaste kommunikationsvagen ar dock i en hierarkisk ordning.

Forvaltningschef ‘ ‘ Fackliga representanter

Medarbetare

Figur 4.2 - Kommunikationsvagar

Till skillnad fran Lindvall (2011) som menade att chefer i allt storre utstrackning upplever att
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de far reda pa information forsent pa grund av digitaliseringen, framgick inget av det i
respondenternas svar. Informationsvagarna verkar inte franga den hierarkiska ordningen pa
grund av digitalisering. Det som &r vart att lyfta och podngtera &r att trots att samtliga kommuner
namner intranatet som en viktig informationskanal, framgar det att mycket tid och energi laggs
ned pa att ha ansikte mot ansikte-dialoger i form av utbildningar och APT:er med mera. Det ar
ett resultat som skiljer sig fran det Mackenzie (2010) fann i sin studie om att digitaliseringen
bidrog till att ansikte mot ansikte-dialoger minskade. Daremot menade nagra kommuner liksom
Mackenzie (2010) att kommunikationen mellan de olika aktdrerna inom organisationen
forsvagats. Om det beror pa digitaliseringen eller nagot annat later vi vara osagt.

Det finns ndgon form av standardisering, folk dr s mana om att ha allt skrivet... sig vad,
du far skriva hur jag ska gora, har ni ingen checklista? Kan ni inte gora en checklista for
hur jag ska gora det? Det kan vi ju till viss del, men det beror lite pA. Man maste prata
med folk, istéllet for att utforma.

De slutsatser vi kommit fram till av citatet ovan, ar att det skrivna ordet ibland konkurrerar ut
muntlig dialog, vilket kan vara intressant att koppla till policys och rutiner. Aven om
dokumenten ar en viktig del av det forebyggande arbetet, kan det visa pa informationsteknikens
dualitet som Vouri (et al. 2018) pratar om, vilket innebér att en digital 16sning bidrar till bade
positiva och negativa aspekter. Det positiva med digitaliseringen ar att det &r relativt latt for
chefer att fa det dem vill ha nedskrivet snabbt. Dock kan det bli pa bekostnad av muntlig
kommunikation. Daremot lyfter tva representanter av kommunerna att chefernas hdga
arbetsbelastning som ett skal till att ansikte mot ansikte-dialoger minskar. I sadana kommuner
tenderar krankande sérbehandling att 6ka eller viktiga arbetsuppgifter prioriteras bort, vilket
aven Goransson (et al. 2013) ar inne pa. Nar det rader hog arbetshelastning och tiden inte racker
till for cheferna kan digitaliseringen och den kommunikation som skoéts darigenom vara
fordelaktig. Ett exempel nér det ar fordelaktigt &r nar HR via intrandtet lagger ut information
om nya policys, riktlinjer och rutiner, som medarbetarna kan ta del av direkt, utan att nagon
chef ar inblandad. Det framgar av samtliga kommuner att kommunikation via digitala
plattformar anvands flitigt for informationsspridning.

Flera av intervjupersonerna ar inne pa att bade chefer och fackliga representanter ar viktiga
informationsbérare nar det kommer till vilken information som sprids inom organisationen. Nar
HR &ndrar riktlinjer eller rutiner ar det cheferna och fackliga representanter som framst far
utbildning inom detta och dem forvantas i sin tur sprida informationen vidare. Granberg (2011)
ar inne pa att fackets roll pa den svenska arbetsmarknaden ar av betydelse, vilket kan stimma
overens med nagra av de kommuner som poangterar vikten av att ha fackliga representanter i
saval beslutsprocesser, som deras roll i att vara informationsbérare och informationsspridare.
En av intervjupersonerna lyfter att arbetsplatsombuden har en viktig roll nér det kommer till att
signalera om problem som finns pa arbetsplatsen, vilket citatet nedan styrker:

Vi far forlita oss ganska mycket pa arbetsplatsombuden, att de reagerar och om
informationen inte kKommer nér den ska.
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Vilket engagemang chefer formedlar och kommunicerar ar ocksa avgérande faktorer till hur
policy, riktlinjer och rutiner fungerar i praktiken. En av intervjupersonerna namner:

Jag tror det handlar om helt enkelt, hur viktigt man tycker att det ar fran ledningens hall,
hur mycket man har, hur mycket resurser man har satt in, for att jobba med dem héar
fragorna.

Tyvarr hamnar vi lite pd samma sak har, det ar vissa chefer som har ett engagemang i
fragorna som lyckas bra, men vi har svart att na dem chefer som inte ar dar.

4.2.2 Samarbete

Samtliga respondenter namner att det forekommer samarbete mellan kommunerna. De ingar i
olika natverk dér de hjélper varandra med uppdateringar av lagar, rutiner och annan information
for att 1&ra av- och hjalpa varandra. Vissa intervjupersoner menar att resurserna ar knappa nér
det kommer till att aktivt arbeta med riktlinjer och rutiner, vilket leder till att detta natverk ar
en stor resurs for kommunerna.

Men generellt sa ar det ju, sa forsoker man snegla pa organisationer som har kommit langt
och sa. Inte sa att man kopierar rakt av eller sa, men lite sadar.

Det framkommer i svaren att man ser till foredémliga kommuner och forsoker att efterlikna
dessa, dock med en egen utformning som passar den kommun man arbetar i. Var tolkning av
detta ar att de inte finns nagon prestige hos samtliga kommuner, utan att man hjélper varandra
att utvecklas. Intervjupersonerna namner att de vagar be om hjélp av foredomliga kommuner
och skapar sig dérefter en uppfattning om hur de gjort for att anamma delar av deras arbetssétt,
en av respondenterna sager:

aa, men det gor det absolut, vi har ju ”steal-with-pride”, vi ar bade valdigt 6ppna alltsa
med vara saker som vi gor och vi upplever att vi hjalps at i kommunerna runtomkring
med.

En kommun namner att de ibland tar kontakt med SKL for att fa tips om kommuner som lyckats
bra inom ett omrade for att i sin tur ta kontakt med den kommunen. Genom att samarbeta med
varandra underlattar det dven arbetsbelastningen:

Man behdver inte uppfinna hjulet pa alla stéllen liksom, utan man kan plocka gobitarna
som redan finns och sen forsoka implementera och forsoka att gora det till sitt eget sa att
det passar organisationen.

| kommunernas samarbete &r den digitala kontakten central. Utifran vart resultat kan vi koppla
det med Lindvall (2011, s. 124ff) som n&mner att informationsteknik mdjliggor att
kommunicera med andra organisationer. | borjan av arbetet argumenterade vi for att vi hade en
forutfattad mening om att kommunerna paverkade varandra. Var forestallning var att godkanda
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kommuner, skulle ha godkanda nérliggande grannar. Vi gick tillbaka och studerade kartan vi
gjort utifran var sammanstéllning (bilaga 7.1) med godkéanda, delvis godkénda och icke
godkanda kommuner. Vi studerade om det fanns nagot samband mellan godkanda och delvis
godkénda kommuner som gransar till varandra, vilket vi till viss del kan styrka, men det ska
sdgas att andelen réda kommuner som grénsar till varandra ar betydligt fler.

For att besvara fragan: vilka faktorer paverkar policys och rutiner i praktiken? kan vi se att
olika faktorer &r av betydelse. En viktig faktor & hur man kommunicerar inom kommunerna.
Kommunikation &r en central del av implementeringen av riktlinjer och rutiner, vilket &ven
bidrar till en battre arbetsmiljé for alla parter. Utbildning &r den centrala kommunikations-
formen och man lagger mycket tid pa just detta. En faktor som spelar roll nar det kommer till
policys, riktlinjer och rutiner &r att intrandtet ar en viktig del i det praktiska arbetet.
Digitaliseringen mojliggor att alla far tillgang till information och att informationen kan fardas
snabbt inom organisationen. Att information sprids snabbt inom organisationer ar positivt, men
ibland kan det bli for mycket information. Andra faktorer som kan spela in samt paverka hur
policys, riktlinjer och rutiner fungerar i praktiken &r hog arbetsbelastning vilket gor att
kommunikation inom organisationen minskar. Det &r ocksa avgorande med samarbetet mellan
kommunerna eftersom de hjalper varandra med dokumenthanteringen av policys och riktlinjer,
men det framkom att kommunerna i stor utstrackning formar rutinerna sjalva. Fackliga
representanter tillsammans med chefer &r viktiga eftersom det ar dem som till stor del sprider
information till medarbetarna. Ibland utbildar &ven HR medarbetarna direkt, men oftast &r det
chefer och fackliga representanter som utgor en viktig del av informationsspridningen.
Ledningens engagemang har ocksa en avgorande betydelse av om de vill sprida fragor som
ledningen utformar vidare inom organisationen. Andra viktiga faktorer ar informationsbarare
och informationsspridare som utgérs av bade chefer och fackligt fortroendevalda.
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4.3 Fungerar policys och rutiner som ett verktyg i
organisationer?

Detta kapitel delas in i tva delar med rubrikerna “implementering av policys i relation till
rutiner” och “drenden av sexuella trakasserier, trakasserier och repressalier”. Dessa dr tinkta att
besvara om policys och rutiner fungerar som ett verktyg for organisationer. Avsnittet baseras
pa fragor fran var intervjuguide (bilaga 7.3) som ar: Nar samhallet utvecklas vid exempelvis
lagférandringar, hur arbetar ni med policys da? hur gor ni sa att era policys genomsyrar hela
organisationen? vilka effekter ser ni att policys har i er organisation? [...] hur arbetar ni med
just repressalier, sexuella trakasserier och trakasserier? och [...] varfor tror du att ni lyckats
med det arbetet?

4.3.1 Implementering av policys i relation till rutiner

Under avsnittet policys (avsnitt 4.1.3) forklarar vi generellt vad policys och rutiner &r. | detta
avsnitt kommer vi istallet ga in pa hur kommunerna tycker att policys fungerar i praktiken och
vilka funktioner vi har sett att policys fyller inom organisationerna. Den generella uppfattningen
hos intervjupersonerna &r att policys ensamt inte fungerar som nagot vidare bra dokument for
att skapa forandring inom organisationerna. Det ar forst ndr man bdrjar arbeta med rutinerna
hur:et, som det hander nagot pa riktigt. Samtliga kommuner tar upp svarigheten med att
implementera policys och rutiner sa att det genomsyrar hela organisationen, vilket citatet nedan
visar:

Det &r inte sa svart att ta fram riktlinjer, det ar svarare att fa dem att verkligen foljas.

Ratt dokument och policys ér av vikt for att dels folja de lagar som finns i samhallet, men ocksa
for att implementeringen av policys och rutiner ska ga réatt till i verksamheten. Eftersom lagar
och foreskrifter forandras, exempelvis forandringen 2017 om aktiva atgarder i
diskrimineringslagen, ar det viktigt att de personer som ansvarar for policys, riktlinjer och
rutiner har juridisk kdnnedom om detta. Intervjupersonerna namner att utbildningen ar en viktig
del nar det kommer till implementeringen av saval policy som rutiner. Utbildningen handlar da
framst om att utbilda chefer, fackombud, skyddsombud samt medarbetare i forandringar eller
uppdateringar av en lag. Utbildningen kan se ut pa olika satt, men den mest framtradande &r
utbildningar inom arbetsmiljoarbetet. Det ges aven ut APT-paket till cheferna, som innehaller
utbildningsmaterial inom rutiner och riktlinjer angaende exempelvis krankande sarbehandling,
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. Introduktionsutbildningar ges dven till nya
medarbetare dar information om policys, rutiner och riktlinjer tas upp, samt repetitions-
utbildningar till chefer var femte ar. Flera av kommunerna anvander sig av Sunt arbetsliv? som
vagledande i arbetet med olika fragor angaende arbetsmiljo pa arbetsplatsen. Samtliga
kommuner anvénder sig av ett intranat for att sprida information dér man bland annat Iagger ut

12 Sunt arbetsliv hjalper kommuner med inspiration och verktyg i fragor som ror arbetsmiljo. Det kan vara fragor
om foreskrifter, ledarskap, organisatorisk och social arbetsmiljo, rehabilitering och fysisk arbetsmiljo
(Suntarbetsliv).
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policys, riktlinjer och rutiner till medarbetare i kommunen. Flera av respondenterna tar &ven
upp att de arbetar med en chefsportal. Det framkom att chefsportaler &r en portal som utgér en
del av kommunernas hemsida, inriktad mot chefer dar de latt far atkomst till vasentlig
information.

De flesta intervjupersonerna namner att de har svart att kontrollera hur rutinerna efterlevs pa
arbetsplatsen och forlitar sig mycket pa cheferna. Detta kan kopplas till Einarsen och Skogstad
(1996) som fann att stora hierarkiska organisationer har svart att kontrollera huruvida
forekomsten av exempelvis trakasserier forekommer. Att kommunerna har en hierarkisk
ordning styrker vi med den figur (4.2 - kommunikationsvégar) vi visade nér vi forklarade
kommunernas kommunikationsvagar. Det framgar av de intervjuade att rutinerna ar mer
flexibla och latthanterliga &an policys som har manga beslutsled. Tre av vara intervjupersoner
pratar om att man plockat ner mycket till rutinniva for att kunna gora snabbare férandringar och
fa ett mer rorligt dokument, vilket styrks av citatet nedan:

Manga ganger jobbar vi ju inte med policys for att vi vill ha rérliga dokument, som ska
vara smidigare liksom.

En representant fran en av vara kommuner namner att de arbetar med bel6ningar som
motivation for att man ska arbeta aktivt med implementeringen av policy, riktlinjer och rutiner.
Bang (1999) menar att om man verkligen vill lyckas med vérderingsarbetet och forandring,
maste man vidta sanktioner och bel6ningar, sa att man ser att ledningen menar allvar. Citatet
nedan visar pa en form av beloning:

Och visa pa goda exempel, exempelvis att det ar nagon som har arbetet extra mycket med
det hdr, vi har “manadens goda exempel” varje manad, det kan vara ett, sa lyfta upp dem
som har jobbat med det ocksa. det far ju inte bli ett dokument som ligger i en lada, men
det ar 1att hant.

Flera av intervjupersonerna ar inne pa att det ar viktigt att uppmuntra till diskussion och samtal,
for att implementera policys och riktlinjer, men ocksa for att det aktiva arbetet med arbetsmiljcn
ska fungera pa arbetsplatsen. Hallberg (2005) &r inne pa samma linje och menar att
organisationer som inte uppmanar till diskussion och pratar om okritiskt tdnkande, tenderar att
paverka organisationen negativt. En av intervjupersonerna sager féljande:

Nu har vi en drive och genomfor “ett sunt arbetsliv”’, arbetsmiljoutbildning som &r
partsgemensam da sa att chefer och skyddsombud gar den tillsammans, sa att de till-
sammans kan jobba med det hér allmént. Det &r meningen att man ska diskutera sant har
pa arbetsplatstraffar och sa vidare och det ska ju lésas dar problemen finns och alla ska
liksom medverka i arbetsmiljoarbetet och veta vad som géller.

Att implementeringen dr svar inom kommunerna kan vara pa grund av det som Bang (1999)

lyfter med forfaktade varderingar, vilket innebér att ledningen ar med pa vad som ska goras
men inte chefer och medarbetare. Hallberg (2005) fann att en central del av arbetsmiljéarbetet
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var att lata anstallda vara en del av processen. Om inte alla inom organisationen ar med pa
varfor man ska ha policys s kan det leda till att det ar svart att implementera, vilket citatet
nedan &r ett exempel pa:

Vi uppmanar cheferna att de ska ga igenom den har rutinerna kontinuerligt med sina
medarbetare [...]. Sen vet inte vi om dem gor det [...].

Det kan ocksa vara ett svar pa att man inte sett att rutiner och policys har de effekter man sager
att de ska ha och att tillrackliga atgarder inte vidtagits. Det styrks dven av respondenterna som
menar att nar saker kommer upp till HR &r det ofta valdigt allvarliga saker som fatt paga under
langre tid inom organisationen. Om medarbetarna inte ser att policy och rutiner efterlevs pa det
sattet de forvantar sig, kommer gruppen att skapa egna antaganden, som gor att egna
véarderingar skapas inom den gruppen. Det stimmer dverens med Scheins (2004) Levels of
culture” som visar att varderingar och kultur skapas genom godkidnda antaganden hos gruppen.
Darfor ar det viktigt att noga efterleva det man sager att man star for. En av de intervjuade
namner att svagt ledarskap kan bidra till att personer far illa:

Ibland kan det ju ocksa vara uttryck for ett svagt ledarskap, att man soker stod men man
far inte det sa man far klara sig sjalv som grupp och da kan det utvecklas, som bara blir
mer och mer forstérkta, dar enskilda individer far illa.

4.3.2 Arenden om sexuella trakasserier, trakasserier och repressalier

Svaren mellan de intervjuade skiljer sig fran varandra nar det kommer till anméalningar om
sexuella trakasserier, trakasserier och repressalier. Tva kommuner lyfter att det forekommer
anmalningar om sexuella trakasserier men att de ar fa, medan resten siger att det inte
forekommer nagra anmalningar alls om detta. Samma svar géller nar det kommer till
trakasserier. Tva av respondenterna uppgav att sexuella trakasserier forekommer, vilka ocksa
ar de kommuner som belyser att trakasserier existerar. Nar det kommer till repressalier kan man
se en storre entydighet mellan intervjupersonerna i bristen pa anmalningar inom detta omrade.
Ingen kommun har fatt in nagon anmalning som berér repressalier, vilket kan stimma éverens
med litteraturen som visar pa den knappa forskning som finns inom omradet for repressalier i
Sverige (Hedin & Mansson 2011). Nar det kommer till repressalier finns det en relativt
godtrogen bild av att man har svart att se att repressalier forekommer pa arbetsplatsen. En av
de som besvarat vara fragor (forsta citatet) lyfter dels att man fran HR:s sida har svart att tinka
sig att chefer kan vidta repressalier for att nagon belyser problem eller missforhallanden. En
annan respondent fran en annan kommun (andra citatet) menar istallet att cheferna har svart att
se att det forekommer inom organisationen:

Alltsa det ar valdigt svart for oss att ens tanka tanken att man skulle bli utsatt for nagot,
men vi forstar ju att det kan handa.

Men just repressaliedelen ar svar och nar jag har upp det i chefsutbildningar, sa far jag
liksom lite det dar; ja, men det &r val ingen chef som gor sa?
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Tva representanter fran kommunerna ar inne pa att kunskap om sexuella trakasserier,
trakasserier och repressalier ar av betydelse, eftersom nagra respondenter sett effekter av att ett
fordndrat arbetssétt eller belysning om dessa tre begrepp lett till fler anmalningar inom
verksamheten. Citaten under visar pa detta:

Na men det blev tydligt da i alla fall och det var personer som; aa, det har trodde, det har
har inte tankt att anmala tidigare, men nu i och med att man uppméarksammar det sa valde
man att anmala det, sa det handlar val ocksa om att vacka fragan och prata om det. Man
tjatar om att man ska prata om allt hela tiden, men jag tror ju faktiskt, skulle vi kunna fa
det har mer levande sa tror jag att vi bade skulle kunna férhindra saker och manga biter
ihop och bara; ah, det ar som vanligt, sa har ar det.

Det kom aldrig upp nagonting, nar det géllde det har omradet, men nar vi bérjade utbilda
och ta fram riktlinjerna sa kommer det ju upp de har olika arendena vi har per ar. Sa
nagonting har ju anda hant, sen vi lyfte upp det, sa vi har snarare haft den effekten, att vi
har fatt, det har blivit en medvetenhet pa ett annat satt som gor att medarbetare vet vart
de ska vanda sig nagonstans nar de blir utsatta.

Samma kommun som vidtog de aktiva atgarderna i citat tva, har valt att géra detsamma nar det
kommer till repressalier, eftersom det inte forekommit nagra fall. Deras forhoppning ar att
genom att belysa vad repressalier ar, kunna fa kannedom om fall som kan férekomma pa
arbetsplatsen, som de inte far reda pa i dagslaget. En annan intervjuperson namner att de ligger
efter i diskrimineringsomradet och tycker inte att DO:s godkanda granskning nédvéandigtvis
behover spegla att arbetet sker korrekt (mer om detta nedan). Nagot som framkom var att
normer och varderingar spelar roll nar det kommer till huruvida man anmadler eller inte. En
kommun menar att manga medarbetare “biter ihop och ténker att det 4&r som vanligt”. Genom
att prata om normer och varderingar kan man belysa att det inte ska vara pa ett visst satt i
organisationen och pa sa vis kunna arbeta aktivt med det.

4.3.3 Kritik till DO:s granskning

Flera av de tillfragade ar kritiska mot om granskningen av ett dokument speglar den verklighet
man har i organisationerna. DO:s granskning blir ett resultat pa pappret, men sager egentligen
inget om hur det efterlevs i praktiken. Har har manga av intervjupersonerna stor sjalvinsikt och
rannsakar sig sjalva och sitt arbete i verksamheten, vilket de tva citaten nedan visar pa:

Har ar det ju mycket att de har utgatt fran ett dokument och ska man vara rent krass sa
tror jag inte, jo det ar klart att det ar jatteviktigt, det har ar anda standpunkter som vi har
informerat cheferna, men jag tror att det ser olika ut, det forekommer séakert. Vi har dalig
koll pa hur det efterlevs|...].

Det blir ju frustrerande att det ser bra ut och man har allt pa plats, fast man i sjalva verket
inte jobbar med det s& mycket och det behdver vi bli battre pa
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En av intervjupersonerna lyfter att nér arbetsmiljoverket kommer ut till arbetsplatserna blir det
en storre effekt eftersom arbetsmiljoverket granskar det faktiska arbetet. Intervjupersonerna
namner aven att nar dem far krav pa sig skarper man sig pa ett annat satt. Aven om det godkanda
dokumentet &r en bra grund, sager respondenterna sjalva att det ar svart att implementera
riktlinjer och rutiner i hela organisationen. Det ar svart att se om riktlinjerna féljs och efterlevs.

For att besvara fragestallningen: fungerar policys och rutiner som ett verktyg i organisationer?
finns det olika svar som &r av betydelse. Ett ar att policys som ensamt dokument inte fungerar
som nagot vidare bra verktyg och att man maste koppla pa rutiner for att det ska bli ndgon
effekt. Det &r av vikt att utbilda och belysa om policys och rutiner, for att de ska kunna
implementeras i organisationen. Vi fann att det ar centralt att vara sjalvkritisk dven i de stunder
nar fall inte forekommer, eftersom det kan bero pa manga olika saker att arenden inte kommer
upp till ytan. Det kan visa pa att det finns morkertal inom organisationen. Fall inom trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier forekommer inte i sa stor utstrackning i de kommunerna
vi har intervjuat. Intressant ar att flera kommuner ndmner att de arbetat aktivt med krankande
sarbehandling och att de flesta ocksa tar upp att det ar krankande sarbehandling som kommer
upp till HR. Var slutsats av respondenternas information ar att belysning och kunskap inom ett
visst omrade leder till fler anmalningar. Det ar ett intressant resultat att ingen av kommunerna
fatt en enda anmalning om repressalier. Det kan vara sa att samtliga kommuner ar forskonade
mot forekomsten av repressalier, &ven om vi har mycket svart att tro det, vilket aven
intervjupersonerna sjalva reflekterar dver. Vi menar att de kommuner som kan analysera varfor
anmalningarna inte kommer fram, ar kommuner som o6ver tid kommer att utvecklas inom
diskrimineringsomradet. Det ska ocksa sdgas att bristen av anmélningar kan vara positivt
eftersom det kan spegla att kommunerna faktiskt lyckats sa pass bra med implementeringen av
sina policys, riktlinjer och rutiner att man i dessa organisationer arbetat bort forekomsten av
diskriminering. Dock vill vi lyfta vikten av reflektion nar man inte far anmalningar.

Vara intervjupersoner namner aven att HR inte far vetskap om vad som héander och hér tror vi
det ar viktigt att stalla sig fragan varfor? Vi menar att det kan bero pa att medarbetare kanske
inte har fortroende for- eller kinnedom om HR, eller att implementeringen av policys, rutiner
och riktlinjer inte fungerat sarskilt bra. Som vi namnt tidigare har representanterna fran
kommunerna svart med att veta om implementeringen av rutiner och riktlinjer nar hela vagen,
vilket kan bero pa att arbetet med varderingar och kultur inom organisationen inte genomsyras
i alla led. En annan anledning kan vara att man inte later de anstdllda vara en del av
beslutsfattandet. Det framgar inte i nagon av intervjuerna att man inhamtar medarbetarnas
synpunkter i annat fall &n i medarbetarundersokningar. Vi véljer att dra kopplingar till att
utformningen av rutiner ocksa kraver viss inverkan av medarbetare for att implementeringen
ska ga lattare.
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4.4 Vad bidrar policys och rutiner till?

Detta kapitel delas in 1 tva delar med rubrikerna “arbetsbelastning” och ”’styrdokument som
stdd”. Dessa dr tinkta att besvara fragestdllningen om vad policys och rutiner bidrar till.
Auvsnittet baseras pa fragor fran var intervjuguide (bilaga 7.3) som ar: Vilka effekter ser ni att
policys har i er organisation? anser ni att policys fungerar som ett verktyg i ert arbete for att
forebygga trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier? och hur arbetar man med
arbetsmiljoforeskrifter (AFS:ar)?

4.4.1 Arbetsbelastning

Det framkom i intervjuerna att man inom kommunerna generellt har mycket att gora, och detta
inkluderar &ven cheferna. En av intervjupersonerna nadmner att hég arbetsbelastning gor att
cheferna prioriterar bort vasentliga saker och det gor dven att de motsatter sig sadant som ar
viktigt. Det styrks av Goransson (et al. 2013) i en studie dar han fann att man inte arbetade med
arbetsmiljon om arbetsbelastningen var for hdg och trots att kunskapen finns prioriterar man
bort det viktiga arbetet med policys och rutiner. Detta stimmer 6verens med intervju-
personernas svar om rutiner och riktlinjer. En respondent nd&mner hur viktigt det &r att lagga
arbetet pa en lagom niva for chefer sa att riktlinjer och rutiner kan efterlevas och inte bli en
belastning. En annan respondent talar om att det &r viktigt att arbeta férebyggande mot stress
eftersom en stressig arbetsmiljé ger upphov till krdnkande sérbehandling och att konflikter
blossar upp. Det gor att det ar viktigt att behandla arbetsbelastningen. En annan intervjuperson
namnde att det var just den hoga arbetsbelastningen som var en orsak till att krankande
sarbehandling och trakasserier forekom pa arbetsplatsen. Anledningen var att tidsbristen ledde
till missforstand i kommunikationen och att det i sin tur gav upphov till problem. For att
motverka sadant som ger upphov till stress har man inom en annan kommun vidtagit atgarder
och minskat stora arbetsgrupper, vilket lyfts fram i citatet nedan:

Alltsa cheferna ska inte ha for manga medarbetare under sig har man ju sett. Sa det ar en
aktiv atgard att minska antalet medarbetare per chef si man har mer tid med varje person.

Som ndmnt under avsnittet "Implementering av policys i relation till rutiner” (4.3.1) framgick
det att kommunerna anvénder sig av chefsportalen dar all anvéndbar information laggs upp till
cheferna vilket underlattar deras arbetsbelastning. Eftersom forskning visar att arbetsrelaterad
stress bidrar till en simre arbetsmiljo (Goransson et al 2013) ar det en viktig atgard att férebygga
arbetsrelaterad stress for att lyckas med sitt aktiva arbete. | teoriavsnittet presenteras
arbetsmiljoverkets (2011b refererad i Goransson et al 2013 s.114f) undersokning som visade
att endast hélften av arbetsplatserna arbetar med systematiskt arbetsmiljoarbete, medan vi funnit
att samtliga kommuner vi intervjuat arbetar med detta. Det kan vara ett resultat av att OSA och
SAM har bidragit till att starka arbetsmiljoarbetet. Utifran de arbetsmetoder som
intervjupersonerna uppger, framgar det att de arbetar aktivt med foreskrifterna organisatorisk
och social arbetsmiljé (AFS 2015:4) och det systematiska arbetsmiljoarbetet (AFS 2001:1).
Nagra av intervjupersonerna berattade dven om att man vidtagit forandringar och atgarder nar
man uppméarksammat stressade situationer hos exempelvis chefer och gjort férdndringar for att
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underlatta i deras arbetsbelastning. Flera av representanterna némner dven vikten av samverkan
med fackligt fortroendevalda som en viktig del i ett bra arbetsmiljéarbete. De ar dven viktiga
nar det kommer till att sprida information, vilket kan kopplas till systematiskt arbetsmiljéarbete
(AFS 2001:1). Tva av de intervjuade sager att stress bidrar till en dalig arbetsmiljo och samre
kommunikation i arbetsgruppen. Det gor att det ar viktigt att arbeta forebyggande mot stress,
vilket en av intervjupersonerna sager i citatet nedan, men det stods ocksa av SAM (2001:1):

aa, manga ganger ar det ju alldeles for stor arbetsbelastning for de hér personerna och det
ar ju ocksa, jobbar man under stress sa har man ju inte heller samma talamod och man
kanske inte ar sa smidig i sitt satt att prata med varandra och sa, s det ar ju ocksa mycket
ett uttryck for en hog arbetsbelastning, absolut.

4.4.2 Styrdokument som st6éd

Fran vara intervjuer kan vi se att policys, riktlinjer och rutiner kan fungera som ett stod i
organisationer. Tva av respondenterna namner att policys, riktlinjer och rutiner utgor en
trygghet for anstallda i en verksamhet, eftersom det signalerar hur man ska ga tillvaga och vem
man ska kontakta om nagot uppstar pa arbetsplatsen. Vidare kan vi fran intervjuerna konstatera
att genom att definiera, lyfta och kommunicera riktlinjer och rutiner till anstallda sa bidrar det
till en stérre kdnnedom, vilket resulterar till att anstéllda vet vart de ska vénda sig om man blir
utsatt. En av respondenterna beskriver nedan i det forsta citatet hur styrdokumenten kan vara
ett stodmaterial for medarbetare, i det andra citatet visas dven stddet for bade medarbetare och
chefer:

Alltsa den effekten vi ser &r ju att medarbetare dnda kanner att det finns nagonting man
kan gora, liksom det finns nagonting, man kanner inte bara att jamen vad ska jag géra om
det har kanns inte bra. Utan man ser anda att det finns nagonting man kan ta till.

Just nér det vél hander, och man vet precis bade som chef och som medarbetare, och da
handlar det ju egentligen inte bara om att man har en snygg policy, utan att man ocksa vet
vad innebdr det, inte bara att det ar fina ord utan vad innebar det i praktiken, och den &r
ju minst lika viktig det som ar runt omkring dokumentet

Det ger aven en trygghet for chefer eftersom policys, riktlinjer och rutiner &r en végledning i
det forebyggande arbetet och hur man som arbetsgivare ska agera om nagot uppstar. Pa en fraga
om riktlinjer svarade representanten for en kommun att man forandrat sin attityd till riktlinjer
nar man sag att det fyllde en funktion i organisationen:

Jag tror, i borjan sdg man det som en belastning att; maste jag gora det har, men nar de
sag att de faktiskt kunde anvéanda det ndgot nyttigt sa blev det mycket lattare att handskas

med och motivera folk att gora det.

Utifran citatet kan man se att styrdokument fungerar stottande for chefer, nar de forstar varfor
de maste arbeta med en viss sak, vilket kan kopplas samman med den litteratur vi presenterat
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som sager att det ar viktigt att kommunicera sina visioner med alla anstéllda (Drucker 1954
refererad i Abrahamsson & Johansson 2013 s. 16). Policys, riktlinjer och rutiner kan &ven
fungera som en indikator pa hur arbetsmiljon ser ut pa arbetsplatserna.

For att besvara fragan vad bidrar policys och rutiner till? finns det nagra saker som ar centrala
fran det insamlade data. Det direkta svaret ar att policys inte bidrar till mer &n ett
stallningstagande, och att rutinerna ar viktiga, men att representanterna fran kommunerna inte
vet hur de efterlevs. Daremot kan vi se att ett aktivt arbete med rutiner kan underlatta for chefer
i deras arbetsbelastning, i form av atgarder fran HR. En analys som vi gor ar att HR sdger att
de har mycket utbildningar for chefer inom kommunerna, men att cheferna ocksa har hog
arbetsbelastning. Var tolkning ar att den hdga arbetsbelastningen leder till att chefer inte valjer
att jobba vidare med implementeringen till medarbetare. Som vi ndmnde i avsnittet
“Implementering av policys 1 relation till rutiner” (4.3.1) &r det viktigt att hela foretaget forstir
varfor det ar viktigt med exempelvis policys, riktlinjer och rutiner. Vi kan se utifran
respondenternas svar att det finns stora visioner om att rutiner ska vara en trygghet och stéttande
for saval chefer som medarbetare, men om man kopplar samman svaren fran respondenterna
med implementeringen av dessa styrdokument, blir det tydligt att policys och rutiner inte bidrar
till sarskilt mycket om inte implementeringen fungerar.
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5. Sammanfattande diskussion

5.1 Slutsatser

Under detta kapitel kommer vi utifran en tabell redovisa de framgangsfaktorer samt
misslyckandefaktorer som vi funnit i studien. Tabellen nedan visar hur kommuner arbetar med
rutiner och riktlinjer samt vilka effekter implementeringen av dessa har. De rubriker vi
presenterade i analysen, far dven utgora rubriker i tabellen, dar vi har punktat upp vara fynd
fran var studie. Inledningsvis sa vi att vi ville se om det fanns nagra likheter och skillnader
mellan de godkanda kommunerna, vilket bade har presenterats i analysen, men visar sig dven
till viss del i tabellen. Alla framgangsfaktorer och misslyckandefaktorer &r resultat som vi fatt
ut fran var insamlade data och &ar sddant som paverkar arbetet med rutiner och riktlinjer
avseende trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.

Tabell 5.2 - Faktorer av framgang och misslyckande
Fragestallning Framgangsfaktorer

Misslyckandefaktorer

Vad paverkar kommunernas
styrning i arbetet med policys
och rutiner?

Att ha manga policys
samlade under en
gemensam.

Plocka ner
beslutsprocessen pa
tjanstemannaniva.

Att HR ar specialister
snarare &n generalister.
Omvérldsbevakning.

For hog arbetsbelastning.
Lang beslutstid nar det
kommer till policy.

Vilka faktorer paverkar policys
och rutiner i praktiken?

Muntlig kommunikation.
Utbildningar.
Vid tidsbrist &r digital

kommunikation till nytta.

Digital kommunikation
Oppnar for snabb

spridning av information.

Facket och arbetsgivare
som informationsbérare

och informationsspridare.

Samarbete mellan
kommunerna.

Digital kommunikation
kan bidra till att det blir
for mycket information.
For mycket digital
kommunikation bidrar till
att man tappar de fysiska
samtalet.

En stressad arbetsmiljo
gor att man moter
motstand.

Ingen omvarldsbevakning
och dalig koll pa
férandringar.

Vad gor att policys och rutiner
fungerar som ett verktyg i
organisationer?

Arbeta med rutinerna.
Utbildning.

Rérliga dokument.
Belysa diskriminering
och vad det &r.
Vérdering och kultur.

Att bara jobba med
policys utan rutiner.
Om man inte besitter
formagan att vara
sjalvkritisk nar
forekomsten av
anmalningar ar fa.
Forfaktade vérderingar.

Vad bidrar policys och rutiner
till?

Aktivt arbete.

Som stéd och trygghet
for chefer och
medarbetare om
implementeringen
fungerar.

For hog arbetsbelastning.
For stora arbetsgrupper.
Om det inte finns nagra
mojligheter till
kommunikation och
samtal.
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I borjan av arbetet presenterade vi syftet med uppsatsen, vilket var att undersoka hur kommuner
arbetar med policys och rutiner inriktade mot trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier,
men dven se vilka effekter policys har i arbetslivet. Som en sammanfattande diskussion av
arbetet har vi kommit fram till att det &r en stor skillnad mellan policys, riktlinjer och rutiner.
Policys utgor ett ramverk, riktlinjer utgor vad:et och rutiner hur:et. Det ar framst med rutiner
som vi kan se att HR lagger ner mest arbete och déar det ocksa sker storst forandring av
arbetssattet. Det finns en vilja att implementera rutiner avseende trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier, men vi kan se utifran vart resultat att arbetet inte riktigt lyckas
genomsyra hela organisationen. Daremot sker arbetet med hjalp av samverkan, utbildningar
och framtagande av stodmaterial till chefer. Vi menar att fungerande kommunikation inom
organisationen &r grundldggande for att arbetet med trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier ska lyckas. Det ar ocksa viktigt att vara sjalvkritisk som ledning nar fall av
begreppen ovan inte synliggors inom organisationen. Precis som vi namnde i inledande
teorikapitel finns det lite forskning om vilka effekter policys har, vilket ocksa ar ett resultat av
var studie. Det kan bero pa att policys &r ett ramverk och att det snarare &r riktlinjer och rutiner
som bor studeras for att fa fram effekterna av policys.

5.2 Diskussion

Eftersom de personer vi intervjuat alla ar representanter for godkéanda kommuner, kan vart
arbete vara vagledande for andra kommuner savél godkanda som icke godkéanda. Genom att
titta pa tabellen (5.2) ser man framgangs- och misslyckandefaktorer, som man kan &ndra eller
utveckla inom sin egen kommun. | tabellen (5.2) har vi tagit ut de mest centrala delarna fran
intervjuerna, som vi anser &r betydande for arbetet med riktlinjer och rutiner. Eftersom
majoriteten av kommunerna inte klarade DO:s granskning avseende trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier menar vi att det finns brister inom kommunernas arbetssatt med
riktlinjer och rutiner. Innehallet i var uppsats ar vagledande men belyser ocksa vad som kan
handa om man inte jobbar med aktiva atgarder pa arbetsplatser. Aven om vart arbete inriktar
sig mot kommuner, sa anser vi att uppsatsen aven kan vara till nytta for privat sektor, eftersom
alla arbetsgivare styrsav diskrimineringslagen. Kultur och vérderingar ar ocksa nagot som finns
I samtliga organisationer, och &r viktigt att arbeta med for att lyckas med implementeringen av
riktlinjer och rutiner.

Inledningsvis namnde vi ocksa att DO kommer att gora en uppfoljning av tidigare granskning
vilket gor att vart arbete kan lasas och tas i beaktande for att kommunerna ska klara den framtida
granskningen av kommunernas dokument. Vi vill podngtera att det &ar viktigt att arbeta med
implementeringen av riktlinjer och rutiner och inte enbart strava efter att fa ett godkant
dokument av DO. Var uppdragsgivare Akademikerférbundet SSR har en vision av att publicera
var sammanstéllning av DO:s granskning pa en klickbar karta dar man kan se vad respektive
kommuner fatt nedslag pa. Var uppsats tillsammans med den klickbara kartan kan ge en storre
overblick om de atgarder som behdver vidtas av kommunerna.
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En forbattringsatgard i arbetet ar att vi fran borjan skulle ha definiera begreppen policy,
riktlinjer och rutiner, eftersom det inte finns nagon entydig definition av begreppen. Det gjorde
att vi under arbetets gang markte att respondenterna i var undersokning anvande begreppen
olika, vilket gjorde att vi fick gora vissa tolkningar av begreppsanvandningen.

5.3 Vidare forskning

Det vi upptackte i borjan av var uppsats var att det fanns lite forskning om vilka effekter policys
har pa arbetsplatser. Vi har forsokt att fylla upp vissa luckor kring policys i vart arbete, men vi
tror att mer forskning behdvs i detta &mne. For vidare forskning anser vi att det finns mer
intressanta omraden att belysa. Ett framtida forslag skulle vara att man jamfor kommuner (eller
regioner) som blivit godkanda, med kommuner som inte blivit det. Manga av vara respondenter
tog upp att fackliga parter var av betydelse for organisationen, vilket utgor ett annat forslag pa
vidare forskning, da man kan jamfora godkanda kommuners svar med fackligt fortroendevaldas
upplevelse pa samma arbetsplats.

Mer grundlig forskning maste till for att kunna peka pa samband eller icke befintligt samband
mellan policys och arbetsmiljo. Om vidare forskning visar att policys inte har nagra vidare
effekter pa arbetsmarknaden kan det vara intressant att titta pa alternativa arbetssatt som
eventuellt skulle ha storre effekter pa arbetsplatsen och anstéllda. Skulle forskning istallet visa
pa att policys har tydliga samband med positiva effekter pa arbetsplatser och anstallda, behdvs
aven detta bli vetenskapligt och tillgangligt. Vi avgransade vart arbete till kommuner, men har
trots det gjort en sammanstéllning av DO:s granskning pa regioner och man skulle kunna gora
en liknande undersokning av samtliga regioner i Sverige. Nedan bifogas en karta dar man kan
se hur regionerna klarade granskningen (se bilaga 7.4).
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7. Bilagor

7.1 - Kartvy 6ver Sveriges kommuner.

Kartvy 6ver Sveriges kommuner. Sammanstéllningen dver samtliga kommuner finns att tillga “En
sammanstéllning av diskrimineringsombudsmannens tillsyn av kommuner och regioners riktlinjer och
rutiner avseende trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier 2018~
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7.2 - Informationsbrev kandidatuppsats

Hej, vi ar tva studenter pa Karlstad Universitet, vid namn Erica Karlsson och Mikaela
Bengtsson som ska skriva var kandidatuppsats i arbetsvetenskap i var. Uppsatsen ska handla
om kommuners policys och riktlinjer angaende trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier. Vi har i samband med studien, tagit del av en granskning gjord av
diskrimineringsombudsmannen (DO), under hosten 2017 fram till varen 2018, dar de
genomforde en tillsyn angaende kommuners riktlinjer och rutiner avseende trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier. Pa uppdrag av Akademikerforbundet SSR har vi fatt i
uppgift att sammanstalla DO:s granskning av kommunerna, men vill aven att var uppsats ska
ligga till grund for ett aktivt arbete med att motverka trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier.

Ni ar en av de kommuner som har blivit godkanda i DO:s granskning, och darfor vander
vi oss till er for att fraga om ni vill medverka i en intervju. Intervjun kommer att ha stor
betydelse for vart uppsatsomrade.

Studien &r en kandidatuppsats och &r en del av utbildningen till personalvetare, vid Karlstads
Universitet. Studien kommer att genomforas med intervjuer under varterminen 2019.
Intervjun kommer att berdra era uppfattningar/erfarenheter av policys, riktlinjer och arbetet
med trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. Intervjun beraknas att paga under
cirka 60 minuter och det ar viktigt att intervjun sker i ostord miljo, pa en tid och plats som
du/ni bestdimmer. Intervjun kommer att spelas in och skrivas ut i text, som sedan ska
analyseras och bearbetas av 0ss.

Den information som du/ni lamnar kommer att behandlas anonymt och enbart anvandas i
forskningssyfte. Ingen obehdrig kommer att fa ta del av informationen och redovisningen av
resultatet kommer att ske sa att ingen individ kan identifieras. Resultatet kommer att
presenteras i en tryckt uppsats och kommer &ven att bedémas vid ett opponeringstillfalle. N&ar
uppsatsen ar godkand raderas all insamlad data.

Né&r examensarbetet &r fardigt och godk&nt kommer det att finnas i en databas vid Karlstads
Universitet och &ven vara tillgangligt vid Akademikerforbundet SSR.

Vid fragor angaende intervjun eller studien som helhet, ar ni valkomna att kontakta oss.
Vénliga hélsningar

Erica Karlsson e.a.karlsson@hotmail.com 076-3925429
Mikaela Bengtsson mikaelakorsback@gmail.com 076-7134393
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7.3 - Intervjuguide
Fragor till intervjuerna

1. Tillvagagangssatt (teknik)
1.1 Vem/Vilka utformar policys i kommunen?
1.1.1 Hur ser den avdelningen ut i er kommun?

1.2 Hur har policys tagits fram?
2. Arbetssattet (metod) kring policys
2.1 Hur arbetar ni med policys?

2.1.1 Hur ofta arbetar ni med policys och dokument?

2.2 Nar samhallet utvecklas vid exempelvis lagférandringar, hur arbetar ni med policys da?
2.2.1 Vem har 6vergripande ansvaret av att implementera forandringen(arna) i policys?

2.3 Hur arbetar man med arbetsmiljoforeskrifter (AFS:ar)?
2.4 Hur gor ni sa att era policys genomsyrar hela organisationen?

2.5 Hander det att man lanar eller kollar pa andra kommuners policys?
2.5.1 Hur samarbetar man med varandra?

2.6 Hur sérskiljer ni era policys gallande trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier?
2.6 Vilka effekter ser ni att policys har i er organisation?

2.7 Av de underlag vi tagit del av fran DO, kan vi se ett samband att kommunerna misslyckas
med att ta med repressalier i sina policys. Hur arbetar ni med just repressalier?

3. Praktik
3.1 Har det forekommit nagra fall av trakasserier inom kommunen som gjort att ni fatt

forandra era rutiner och riktlinjer kring detta?

3.2 Har det forekommit nagra fall av sexuella trakasserier inom kommunen som gjort att ni
fatt forandra era rutiner och riktlinjer kring detta?

3.3 Har det forekommit nagra fall av repressalier inom kommunen som gjort att ni fatt
forandra era rutiner och riktlinjer kring detta?

4. Synpunkter om policys
4.1 Vad ar er uppfattning om policys?
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4.2 Anser ni att policys fungerar som ett verktyg i ert arbete for att férebygga trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier?

4.3 Vad har ni for resurser for att aktivt arbeta med rutiner och riktlinjer?

4.4 Anser du att kommunens arbete med riktlinjer och rutiner om trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier fungerar i praktiken?

4.5 Ni &r ju en av de 25 kommunerna i Sverige som har lyckats med ert arbete kring riktlinjer

och rutiner avseende trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier, varfor tror du att
ni lyckats med det arbetet?

56



7.4 - Kartvy Gver Sveriges regioner

Norrbotten

&

Jamtland

3

Uppsala

A
g Vastra
Gétaland

Kartvy Gver Sveriges regioner. Sammanstallningen 6ver samtliga regioner finns att tillgd "En
sammanstéllning av diskrimineringsombudsmannens tillsyn av kommuner och regioners riktlinjer och
rutiner avseende trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier 2018~
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