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Sammanfattning 

Dagens organisationer kontrolleras allt mer, där granskning och mätning tenderar att 

genomföras av all dokumentation som behandlats i offentlig verksamhet. I förlängningen är 

utredningar i offentlig verksamhet idag en vanligt förekommande arbetsuppgift för HR-

specialister och syftet med studien är att undersöka betydelsen av utredningar i kommuner. 

För att kunna utreda olika typer av ärenden som kan innefatta både arbetsrättsliga och 

arbetsmiljömässiga problem krävs vissa kunskaper. Mer specifikt innebär det att undersöka 

betydelsen av och kompetensförutsättningar för utredningar utförda i tre olika kommuner ur 

ett HR-perspektiv. Under tidigare forskning behandlas frågan om kontroll av medarbetares 

arbete, ansvarsutkrävning av professioner, värdeskapande organisationer, organisatorisk 

rättvisa samt, betydelsen av kunskap och New Public Management (NPM), en styrform som 

vunnit allt mer mark i offentlig verksamhet. Teorier som använts som grund för att analysera 

insamlad empiri kring utredningar och dess betydelse är legitimitet, HR-transformation, 

nyinstitutionell teori, isomorfism och isärkoppling. För att kunna utreda olika typer av 

ärenden som kan innefatta både arbetsrättsliga och arbetsmiljömässiga problem krävs vissa 

kunskaper. Studiens resultat visar att HR-specialister anser att utredningar är betydelsefulla i 

offentlig verksamhet, både för de individer det berör men även för arbetsmiljön som helhet. 

De understryker vikten av kunskap i utredningsmetodik för att kunna genomföra utredningar 

av god kvalitet. Resultatet ger en indikation på att HR-specialister i offentlig verksamhet ser 

utredningar som värdefulla handlingar som kan bidra till en bättre arbetsmiljö. Dock saknas i 

organisationerna strukturer för återkoppling och uppföljning av genomförda utredningar, 
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vilket innebär att det saknas en vetskap bland respondenterna om vad som sker efter en utförd 

utredning. 
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Förord  

Vår genomförda studie har varit lärorik, rolig och utmanande på samma gång. Vi är så glada 

att vi fick möjligheten att undersöka ämnet utredningar med specifik inriktning mot HR-

specialister i offentlig verksamhet. Vi vill därmed rikta ett stort tack till våra respondenter 

som ställt upp i vår studie. Utan er och era upplevelser hade vår studie inte varit möjlig att 

genomföra. Vi önskar er en trevlig läsning! 

Vi vill även tacka vår handledare Tora Nord som stöttat och väglett oss genom hela vår 

kandidatuppsats från början till slut. 

Tusen tack än en gång! 

Borås 2023 

Emma Björklund och Marie Sjölin 
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1. Inledning 

Begreppet utreda definieras enligt Nationalencyklopedin (NE 2023) som “undersöka och 

bringa klarhet i ett visst förhållande” och begreppet utredning definieras som “grundlig, 

klarläggande undersökning”. I offentlig verksamhet är det allt vanligare att arbeta med 

utredningar och det ingår som en del av det dagliga arbetet. Eftersom offentlig 

verksamhet är skattefinansierad, är det även av vikt att utredningen är av god kvalitet och 

genomförs av personer med rätt kvalifikationer. En utredare skall förhålla sig till juridiska 

ramar som lagar, förordningar, lokala bestämmelser och rutiner. Utöver det så behöver 

utredaren tillämpa legalitet, saklighet/opartiskhet, likabehandling, opinionsfrihet och 

effektivitet vid ett utredningsförfarande. Den information som framkommer under 

utredningens gång skall dokumenteras enligt regler och uppsatta rutiner, där ingen 

information på något sätt får undanhållas (Paulsson 2022:18–21, 51–52, 54–55, 133-

134).  

Som ovan nämnt så skall en utredare i offentlig verksamhet förhålla sig till flera olika 

juridiska ramar, där Paulsson (2022) bland annat nämner effektivitet. New Public 

Management (NPM) är en styrform med fokus på resultat och effektivitet, där denna 

styrform även etablerats på många håll i offentlig sektor. Detta ökade fokus på 

resultatstyrning innebär att resultat alltid skall redovisas, följas upp och granskas för att 

säkerställa att själva utförandet av arbetsuppgiften innehåller en viss kvalitet (Lindgren 

2017:33). Med Bornemarks (2018) perspektiv skulle detta kunna likställas med så kallad 

förpappring. Detta perspektiv förtydligar de olika verksamheternas ihärdighet att följa 

och arbeta efter förutbestämda dokument som kan innefatta jämförelse, granskning samt 

undertecknande. Bornemark (2018) beskriver statens målstyrning och dess inverkan på 

offentlig verksamhet, där en viss nivå behöver uppnås för att anses vara acceptabel för 

den yttre granskning som ständigt florerar om och kring deras arbete. Kvalitetsarbetet 

inom offentlig verksamhet kan upplevas som ett ständigt granskande, där prestationer 

premieras och samtidigt bidrar till att åsidosätta arbetets faktiska kvalitet. Dessa 

förutbestämda rutiner och checklistor tar plats istället för verklighetens många gånger 

komplexa problem som inte kan granskas. Det kan innebära att den kvalitetssäkring som 

verksamheterna suktar efter med hjälp av dokumentation och granskning, inte alltid 

samspelar med vad som sker i verkligheten. Ett scenario av detta slag kan tendera till att 

anställda håller sig till uppgifter som lätt kan mätas och undviker de icke mätbara 

problem de möter under arbetsdagen. Förpappring tillåter med andra ord inte värderingar 

i form av empati som kan vara av yttersta vikt i vissa sammanhang när det kommer till att 

lösa mänskliga problem ute i verksamheterna (Bornemark 2018:52–57). 

Det granskningssamhälle vi lever i där mätning av utfört arbete står allt mer i fokus, gör 

också att vi är mer kontrollerade, resultatstyrda och ansvaret i vårt handlande kan 

påverkas. Svensson (2011) beskriver att på grund av komplexitet innebär det att 

arbetsuppgifter i vissa yrkesprofessioner kan vara svåra att mäta i form av olika 

kontrollsystem. Detta har bidragit till ett mindre handlingsutrymme i flera 

yrkesprofessioner för att kunna behålla den kontroll som organisationer tidigare haft. 

Organisationers strävan efter effektivitet är även den en bidragande faktor till att 

handlingsutrymmet har gått från att vara mer baserat på professionens kärnuppdrag till att 

baseras efter en resultatstyrd organisation (Svensson 2011:301–319). 

HR-yrket i sin helhet har förändrats märkbart från att ha varit ett operativt stöd till att nu 

arbeta mer strategiskt. Denna HR-transformation innebär att HR skall arbeta mer 
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värdeskapande och effektivt utifrån ett kundperspektiv. HR-transformationen innebär ett 

mer målfokuserat och mätbart arbetssätt som i sin tur anses öka legitimitet för HR-

funktionen. Detta innebär en ansvarsförskjutning som ifrågasatts av många personer inom 

HR-yrket samt en oro kring att erhållen kunskap inom operativt HR-arbete tenderar att 

försummas (Boglind, Hällstén & Thilander 2013:94–95, 101–103). HR-transformationen 

har bidragit till att det fokuseras mer på vad HR-funktionen levererar, än vad de faktiskt 

gör i praktiken (Ulrich & Brockbank 2007:286–287) 

En arbetsuppgift som skulle kunna skapa värde och effektivitet i organisationer är de 

utredningar som görs av bland annat HR-specialister. En vanligt förekommande 

arbetsuppgift för en HR-specialist är utredningar, som även ökat till antalet under senare 

år. En tänkbar orsak till ökningen torde vara den lagändring som gjordes 2016 i 

Arbetsmiljöverkets föreskrifter, benämnd AFS 2015:4. I AFS 2015:4 sätts högre krav på 

arbetsgivare avseende ansvar för arbetsmiljön (Arbetsmiljöverket 2015). Lagändringen i 

sig kan även ha skapat en medvetenhet hos anställda, vilket ytterligare kan vara en orsak 

till att utredningar som handlar om arbetsmiljömässiga aspekter ökat. En medvetenhet 

kring detta kan vara en bidragande faktor till att organisationerna skickar HR-specialister 

på utbildning i utredningsmetodik, så kallad faktaundersökning. Utbildningen fokuserar 

på arbetsmiljöproblem och ger verktyg för att kunna utföra en fullgod utredning. Vikten 

vid denna utbildning läggs främst på att lära sig att agera opartiskt vid en utredning, där 

en så kallad replikrätt används, vilket innebär att alla inblandade får en möjlighet att 

lämna sin version av en uppkommen händelse. Detta för att ha en så god grund som 

möjligt för att kunna avgöra huruvida brott mot arbetsmiljölagen begåtts eller ej. 

Dokumentationen i ett utredningsärende är av yttersta vikt och ett genomarbetat 

faktaunderlag skall presenteras till berörda parter i slutet av utredningen (Einarsen, 

Pedersen, Hoel & Blomberg 2020:11–23). 

Utredningar av olika karaktär är en återkommande arbetsuppgift för HR-specialister. Det 

kan handla om allt från arbetsrättsliga utredningar där någon misskött sig i förhållande till 

sitt anställningsavtal, till att någon är anklagad för att ha kränkt en eller flera individer på 

arbetsplatsen (Paulsson 2022:18–21). En utredning som genomförs i en organisation kan 

vara betydelsefull för flera och även för organisationen i stort, där exempelvis brister 

avseende organisatoriska aspekter som ledarskap och arbetsmiljö kan synliggöras och 

förbättras. Det förutsätter att de som genomför utredningarna besitter den kunskap som 

krävs för att dessa ska generera gynnsamma effekter både på individ- och organisatorisk 

nivå (Mattson & Jordan 2021:1–11). Men det förutsätter också att det finns 

förutsättningar att arbeta med utredningsresultaten på individ- och organisatorisk nivå. 

Med detta som bakgrund vill vi undersöka hur HR-specialister specifikt arbetar med 

utredningar i offentlig verksamhet. På vilket sätt speglas NPM som styrform och 

Bornemarks (2018) resonemang kring förpappring i den offentliga verksamheten i 

utredningsarbetet? I vilken utsträckning förekommer utredningar av olika slag och vad 

händer efter en genomförd utredning, vilken återkoppling sker och vilka åtgärder leder 

utredningarna till?  

Det finns idag både en avsaknad av forskning och kunskap inom området mobbning på 

arbetsplatser och organisationer har sitt fokus på individuella faktorer istället för att se till 

de organisatoriska, menar Matsson & Jordan (2021). Om fler personer skulle besitta rätt 

kunskap vid ett utredningsförfarande skulle detta gynna organisationerna i stort och 

kunna leda till fler välmående organisationer. Utredningsmetodik är kunskap som hade 

kunnat vara värdefull för en HR-specialist vid en utredning. Vi vill belysa varför metodik 
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och utredningsmetodik är viktigt att implementera i personal- och beteendevetarprogram 

på högskolor/universitet, för att studenter skall få en förståelse inom området samt vara 

utrustade för sin framtida yrkesroll. 

1.1 Syfte och frågeställningar 

Syftet med föreliggande studie är att undersöka betydelsen av och kompetensförutsättningar 

för utredningar utförda i tre olika kommuner ur ett HR-perspektiv. 

• På vilket sätt och i vilka avseenden anser HR-specialister att utredning är av betydelse 

inom deras organisation? 

• Hur upplever HR-specialister resultaten och effekten av de utredningar som görs inom 

organisationen? 

• Hade en utbildning i utredning och utredningsmetodik kunnat gynna en HR-specialist 

i sin yrkeskunskap? Om så är fallet, på vilket sätt? 

1.2 Bakgrund 

En HR-medarbetares arbetsuppgifter kan variera beroende på om du är specialiserad inom 

ett visst område eller om du exempelvis är generalist där du tar dig an flera olika 

områden. En HR-medarbetare agerar ofta stöd åt chefer i olika frågor och det kan handla 

om exempelvis rekrytering, lön, medarbetarhälsa, rehabilitering, arbetsrätt och 

utredningar (Hrnytt 2021).    

Att arbeta med utredningar är som vi slagit fast vid en allt mer förekommande 

arbetsuppgift hos HR-specialister anställda inom offentlig verksamhet. Ett 

utredningsförfarande påbörjas när en beställning inkommer från den chef som är i behov 

av en utredning. Därefter påbörjas insamling av information från inblandade parter. 

Medarbetare i offentlig verksamhet genomför allt från statliga utredningar till 

arbetsmiljömässiga utredningar, vilket kan innebära exempelvis mobbning på 

arbetsplatsen.  Beroende på utredningens utformning varierar tidsaspekten för förfarandet. 

För att kunna utföra en utredning av god kvalitet krävs kunskap, både kring olika teorier, 

metoder och hur informationen skall samlas in. Paulsson (2022) nämner tre olika krav 

som utredaren skall förhålla sig till. Det första kravet är kontrollerbart och handlar om 

validitet, där dokumentationen är en viktig faktor för att kunna mäta det som skall mätas. 

Det andra kravet är upprepningsbart och innebär att dokumentationen som gjorts erhåller 

reliabilitet, för att andra skall kunna göra en utredning på samma sätt. Sista kravet är 

individoberoende och handlar om att det resultat som framkommer av utredningen inte 

skall spegla den personen som utreder, utan det skall vara samma resultat oavsett 

utredare. När en utredning görs skall utredaren vara objektiv, saklig och inte låta sig 

färgas. Ytterligare skall utredaren inte undanhålla information som framkommer under 

förloppets gång, därav vikten av tidigare erhållen kunskap (Paulsson 2022:51-52,54-55).  

Faktaundersökning är en specifik metod som används vid arbetsmiljöproblem och denna 

metod har sitt ursprung i arbetsmiljölagstiftningen. Faktaundersökning som metod 

startade i Norge år 2007 och har sedan dess utvecklats kontinuerligt. En arbetsgivare är 

skyldig att agera om någon blivit utsatt för mobbning eller kränkande särbehandling på 

arbetet, vilket är en del av arbetsmiljölagstiftningen. Arbetsgivaren skall genomgå samtal 

med inblandade parter för att agera tillförlitligt och rättvist. Ett beslut på eventuella 

åtgärder skall sedan fattas på en god grund av en uppstådd situation. Att agera opartiskt 
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vid en utredning är av största vikt och det är vad hela metoden faktaundersökning baseras 

på. All den information som samlats in av HR-specialisten genom de olika samtalen skall 

dokumenteras väl i en rapport, där det framkommer information om händelsen samt 

eventuell förekomst av kränkande särbehandling. Därefter skall slutresultatet, det 

välarbetade faktaunderlaget från utredningen, presenteras till berörda parter om det 

fattade beslutet gällande eventuell överträdelse av arbetsmiljölagen (Einarsen, Pedersen, 

Hoel & Blomberg 2020:11–23).  

2. Tidigare forskning 

I avsnittet tidigare forskning presenteras val av olika artiklar som är av relevans för vår 

studie. Nedan presenteras forskning/vetenskapliga artiklar som behandlar ämnen såsom New 

Public management som styrform i offentlig sektor, kombinerade kontrollsystem i 

organisationer och vad som sker vid förskjutning av en medarbetares handlingsutrymme. 

Ytterligare behandlas HR-transformation och dess syfte att skapa värde, organisatorisk 

rättvisa och vikten av kunskap vid utredningsarbete. 

2.1 New Public Managements styrform i kollision med offentlig verksamhet 

 En bidragande orsak till att antalet utredningar en HR-specialist genomför i sitt dagliga 

arbete har ökat skulle kunna handla om att NPM som styrmodell fortfarande är djupt rotad i 

offentlig verksamhet i Sverige. NPM, ett begrepp som har sina rötter i privat sektor i USA 

och Japan, implementerades i offentlig sektor i Sverige under mitten av 1980-talet1. En 

grundsten i NPM-modellen vi ser som relevant för vår studie är styrmodellens fokus på 

mätning och kontroll. Eldh (2013) understryker i sin artikel att införandet av NPM i offentlig 

verksamhet i Sverige resulterat i ett maniskt mätande av utfört arbete. Eldh (2013) 

understryker även att införandet av denna organisationsform likt den privata 

marknadsekonomins organisationsform i offentlig verksamhet resulterat i att syftet med 

verksamheten förbises på grund av fokus på mätning och profit. Kunskaper och egna 

bedömningar marginaliseras i förmån för order om effektivitet uppifrån. Anställda betygssätts 

på individnivå utefter hur väl de uppnår uppsatta mål, där betydande arbete som ej är mätbart 

blir ogjort av rädsla att begå misstag. Eldh (2013) anser att vissa krav bör ställas både i 

politiken och av fackföreningar. Exempel på dessa krav som föreslås av Eldh (2013) är färre 

och mer övergripande mål där anställda ska få vara med i utformning och genomförande av 

målen och möjlighet till användandet av fackkunskap på samtliga nivåer inom en 

organisation. 

2.2 Kontrollsystem för att mäta mänskligt handlande, ett hållbart koncept?  

En organisation uppbyggd på mätning och kontroll genom NPM som styrform kan ha en 

inverkan på HR-specialisten och dennes arbete med utredningar. Detta eftersom 

kontrolleffekterna ofta mynnar ut i att organisationer försöker mäta mänskliga beteenden och 

 

1 NPM introducerades i svensk offentlig sektor av Allan Larsson, dåvarande chef för Arbetsmarknadsstyrelsen, 

kring mitten av 1980-talet  
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så kallade ”outputs” genom kontrollsystem som påminner om byråkratins. Med tanke på att 

syftet med vår studie handlar om att undersöka utredningens betydelse, där även fokus ligger 

på vad utredningar används till, är det intressant att förstå Alvesson och Kärremans (2004) 

perspektiv på hur medarbetares arbete kontrolleras och mäts i dagens organisationer. I sin 

fallstudie undersöks flera olika former av kontroll i ett specifikt bolag. Totalt har 52 intervjuer 

gjorts med 45 stycken anställda i organisationen som innehar olika positioner från 

organisationens alla avdelningar. Alvesson & Kärreman (2004) menar att kontrolleffekter 

uppbyggt på vissa kvarlevande byråkratiska grunder i organisationer försöker kontrollera 

mänskligt handlande. Dock ställer de sig tveksamma till hur väl detta fungerar i praktiken 

(Alvesson & Kärreman 2004:423–444). Detta är något som bör studeras utifrån HR-

specialisters arbete med utredningar. Organisationer har gått från en auktoritär 

ledningskontroll med fokus på produktion till att även försöka kontrollera kulturella effekter 

som innefattar mänskligt handlande. När det kommer till mänskliga beteenden av komplex 

natur där osäkerhet spelar en stor roll och resultat ej går att förutse, kan det vara 

problematiskt att använda denna typ av mätning för att utröna önskade beteenden och 

resultat. Alvesson & Kärreman (2004) lyfter i sitt resultat gränssnittet mellan olika former av 

styrning och framhåller ett förslag på en annan syn på byråkratisk och resultatmätningkontroll 

som är mer meningsfokuserad (Alvesson & Kärreman 2004:423–444). 

2.3 Risker med att ta över professioners fria ansvarstagande 

Med tanke på att vår studies syfte är att studera utredningars betydelse, där vi vill undersöka 

vad som krävs kompetensmässigt av en HR-specialist, för att kunna utföra en korrekt 

utredning kan frågor om ansvar och kontroll te sig relevant att förstå i sammanhanget. Syftet 

med Svenssons (2011) studie är att undersöka olika former av styrning, kontroll, ansvar och 

legitimitet där tre offentliga verksamheter undersöks, närmare bestämt socialtjänst, skola och 

sjukvård. Svensson (2011) talar om förskjutningen av kontroll där professionella 

yrkesutövare i kollegiala sammanhang de senaste decennierna har fått överge självständighet 

och handlingsutrymme till förmån för inbyggda kontrollsystem baserat på utvärdering och 

mätning av resultat inom samhällsviktiga yrkesroller. Professionellas ansvarsområden 

kontrolleras i allt högre utsträckning och därmed har deras handlingsutrymme minskat. 

Målstyrning, ramlagar och avreglering har gjort att vissa yrkesprofessioner fått ge vika 

gällande ansvar och styrning, för att istället styras utifrån marknadens efterfrågan och 

organisationers strävan efter att mäta effektivitet. Dessutom har de professionellas komplexa 

bedömningar i team alltmer fått stå åt sidan för färdiga mallar och system som kontrollerar 

hur de utför sitt arbete. Svensson (2011) talar om granskningsamhället, där legitimitet 

eftersträvas med hjälp av kontroll och dokumentation (Svensson 2011:301–319).  

Svensson (2011) menar att de positiva aspekterna med att utkräva ansvar av professionella 

och kollegiala organisationer är för att berörda professioner besitter goda kunskaper, för att 

kunna utföra sitt yrke på ett korrekt sätt. Svensson (2011) beskriver att ansvar innebär att 

kunna ta ställning och stå till svars för sina utförda handlingar, där ett friare utrymme för ens 

handlande även innebär ett större ansvar. Ett arbete utövat av professionella innefattar 

komplexitet och problematiska bedömningar där dessa bedömningar skiljer sig från ett fall till 

ett annat, således även HR-specialisters arbete. Detta innebär att arbetet är svårt att mäta i 

form av kontrollsystem (Svensson 2011:301–319). Det skulle även kunna handla om HR-

specialisters handlingsutrymme och hur ansvaret kring dessa utredningar skulle kunna vara 

begränsade. 
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2.4 HR-transformationens påverkan av HR-specialisters utredningsarbete 

Att erhålla ansvar i sin yrkesprofession skulle också kunna härledas till att skapa ett mervärde 

inom organisationen. HR-specialisters ökade fokus på utredningar skulle kunna ha påverkats 

av HR-transformationen och dess önskan om att bidra till en så kallad värdeskapande 

organisation. Boglind, Hällstén & Thilanders (2011) syfte med sin studie är att undersöka och 

jämföra Ulrichs modell för HR-transformation med vilka faktiska bevis för HR-

transformation forskningen presenterar. Författarna vill undersöka HR-transformationens 

intåg i svenska organisationer, från teori till praktik där analys av huruvida implementering 

och anpassning av HR-transformationen gått till. Studien genomfördes genom 192 intervjuer 

med medarbetare i sju svenska organisationer. (Boglind, Hällstén & Thilander (2011) har 

funnit att oavsett verksamhetstyp och tidigare HR-sammansättning, har dessa sju 

organisationer använt samma modell för att förändra sin HR-funktion i organisationen. 

Samtliga sju svenska organisationer använde sig av Ulrich organisationsmodell för shared 

services där anpassning skedde successivt om än dock i något olika form, beroende på vad 

som passade organisationerna bäst. Gemensamt för organisationerna var en betydande 

omfördelning av roller i organisationen. Boglind, Hällstén & Thilander (2011) hänvisar till 

Dave Ulrich (1995), som myntade begreppet shared services vilket han menar är grunden till 

ett paradigmskifte för HR-funktionen i organisationer. Ulrich menade att HR-personers arbete 

inte var tillräckligt effektivt och ville med denna modell skapa effektivare och mer 

standardiserade arbetsprocesser. Tanken var att produktiviteten skulle förbättras genom 

effektiviserade arbetsprocesser. HR-medarbetare bör därmed vara väl insatta i 

organisationens affärsmål och arbeta strategiskt tillsammans med ledningsgruppen för att 

tillsammans främja en framgångsrik och värdeskapande organisation HR-transformationens 

strävan efter att skapa en värdeskapande organisation med hjälp av Ulrichs modell för HR-

transformation, skulle därmed kunna ha en påverkan på HR-specialisters utredningsarbete i 

form av olika standardiserade processer för att effektivisera arbetet (Boglind, Hällstén & 

Thilander 2011:579–588). 

2.5 Organisatorisk rättvisa som ledsagare i HR-specialisters arbete med utredningar 

Syftet med vår studie är att undersöka betydelsen av HR-specialisters utredningsarbete i 

offentlig verksamhet, där organisatorisk rättvisa skulle kunna vara en betydande faktor i deras 

arbete med utredningar. Neall, Li & Tuckey (2021) har i sin empiriska studie undersökt 

organisatorisk rättvisa med hjälp av 280 fall av mobbning på arbetsplatser, som lämnats över 

till en extern aktör. Neall, Li & Tuckey (2021) talar om underliggande faktorer vad gäller 

organisatorisk rättvisa och belyser vikten av att upptäcka potentiella risker för mobbning i tid. 

Viktigt är även att utredningsarbetet på arbetsplatsen skall vara effektivt och objektivt, där 

organisatorisk rättvisa skall beaktas vid varje fall av mobbning. För den enskilde 

medarbetaren är rättviseaspekten av stor vikt när det handlar om utredningar inom 

organisationen, där detta går hand i hand med både medarbetarnas självkänsla, hälsa och 

engagemang på arbetet. För att undvika att behöva överlämna en utredning till en extern aktör 

behöver organisationen ha bra och tydliga strukturer vad gäller utredningar. Det är även av 

vikt att uttalade arbetssätt, arbetsledning och uppdaterade policys efterföljs i praktiken och 

inte bara på pappret. Resultatet från studien visar att det finns underliggande mekanismer av 

organisatorisk rättvisa hos den utsatta när fallet utreds externt. Det framkommer även att det 

finns ett behov av snabba, tydliga processer vid ett utredningsförfarande och Neall, Li & 
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Tuckey (2021) menar att erfarenhet är ett verktyg för att kunna bygga goda relationer i en 

organisation (Neall, Li & Tuckey 2021:1–18). Detta skulle kunna vara aktuellt att 

kontextualisera i HR-specialisters arbete med utredningar för att skapa fungerande och 

rättvisa utredningsprocesser, som därmed kan bidra till ett betydelsefullt arbete som i sin tur 

skapar en välmående organisation. En HR-specialist bör med andra ord ha rätt förutsättningar 

vad gäller tydliga rutiner, policys och arbetssätt för att kunna bidra till organisatorisk rättvisa, 

vilket skulle kunna likna en byråkratisk organisationsform (Ahrne 2019:277-278). Detta för 

att inte behöva överlämna en utredning till en extern part, utan att ta hand om 

utredningsprocessen inom organisationen.  

2.6 Vikten av kunskap och erfarenhet vid utredningsarbete 

Vår studie vill belysa frågan om kompetens vid utredningsarbete och vad denna kan bidra 

med i HR-specialisters arbete. Då utredningsarbete som tidigare nämnts har ökat blir det 

relevant att förstå huruvida kompetens skulle kunna göra en utredning mer betydelsefull. I en 

empirisk studie utförd av Matsson & Jordan (2021) undersökte de mobbning ur ett offer- och 

förövarperspektiv, genom att intervjua 20 utredare. Detta för att se om dessa perspektiv 

återspeglas i den faktiska händelsen som framkommit vid en utredning. Matsson och Jordan 

(2021) belyser fenomenet kränkande särbehandling och understryker vikten av kunskap inom 

arbetsmiljö, konflikter, ledarskap, makt, social rättvisa, etik och kommunikation. Kränkande 

särbehandling är ett av de områden som kan behöva utredas av en HR-specialist i offentlig 

verksamhet, därför är artikeln betydelsefull när det kommer till framför allt kunskap vid ett 

utredningsförfarande. Matsson och Jordan (2021) lyfter även vikten av att organisationer 

skall undersöka kränkande särbehandling ur ett organisatoriskt perspektiv och inte på 

individnivå. Författarna lyfter erfarenhet av att tidigare arbetat med utredningar som 

väsentligt för att kunna göra ett bra utredningsarbete. Att arbeta förebyggande för att ha en 

god arbetsmiljö i sin organisation görs genom att ha erfarenhet, rätt kunskaper inom områden 

som exempelvis arbetsmiljö, konflikter och kommunikation samt att arbeta på en 

organisatorisk nivå med dessa frågor. I studiens resultat framkom det att mobbning på 

arbetsplatsen inte kan förklaras bäst på individnivå. De nämner oetisk kommunikation som 

ett problem i de studerade fallen. När oetisk kommunikation förekommer i en organisation, så 

finns det med stor sannolikhet brister i arbetsmiljön i stort. Ytterligare menar Matsson & 

Jordan (2021) att det inte är tillräckligt tillförlitligt att endast se mobbning ur ett offer- och 

förövarperspektiv, då det är komplexa fall som undersöks (Matsson & Jordan 2021:1–11). 

Detta skulle kunna belysa vikten av kunskap och tidigare erfarenhet för att en HR-specialist 

skall kunna göra utredningar med lämpliga åtgärder på organisatorisk nivå och därmed arbeta 

förebyggande för en bra arbetsmiljö. 

3. Teoretiska referensramar 

I avsnittet teoretiska referensramar presenteras valda teorier som grund till studien. Dessa 

olika teorier är legitimitet, HR-Transformation, New Public Management, nyinstitutionell 

teori, isomorfism och isärkoppling/löskoppling. Teorierna skall ge en förståelse till hur 

organisationer påverkas och agerar för att vara legitima, effektiva samt hur myter och 

organisationsstrukturer kan implementeras på grund av strävan efter förtroende från 

omgivningen. 
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3.1 Legitimitet och HR-transformationen – från operativt till strategiskt arbete 

Utredningars genomförande är något som vi vill undersöka i vår studie. Då studien riktar sig 

till HR-specialister i offentlig verksamhet är organisationens förtroende från samhället av 

yttersta vikt, därmed blir legitimitet ett intressant begrepp att belysa. Legitimitet är viktigt 

även när man analyserar relationer mellan olika organisationer och deras omgivning. Det 

handlar om att följa och anpassa sig som organisation efter samhällets regler och normer för 

att vinna omgivningens förtroende. Legitimitet speglar sig i organisationernas handlingar och 

dess uppnådda systematiska mål, detta sker exempelvis genom samhället eller via relationer 

med redan legitima organisationer. Legitimitet i en organisation nås främst genom att anpassa 

sig till omvärlden, men det finns även fall där organisationer påverkar omvärlden och får 

legitimitet genom det. Deephouse och Suchman (2008) menar att det finns olika dimensioner 

av legitimitet och skiljer på begreppet i form av kognitiva och moraliska perspektiv. Det 

kognitiva perspektivet innebär att legitimiteten tas för givet av omvärlden medan det 

moraliska perspektivet handlar mer om att organisationen utför ”rätt” sak utåt mot dess 

omgivning (Eriksson-Zetterqvist 2016:103–107). Det är viktigt att en HR-specialist gör ett 

bra och korrekt utredningsarbete i enlighet med de lagar och riktlinjer som finns. Detta är 

något som påverkar alla berörda i organisationen, vilket indirekt påverkar resten av samhället. 

Det innebär att medarbetarna som är direkt kopplade till kärnuppdraget är organisationens 

ansikte utåt. 

Att följa samhällets normer och regler bidrar till att organisationen anses 

förtroendeingivande, vilket i sin tur gör att en organisation anses vara legitim. Värdeskapande 

arbete är ett annat sätt att skapa legitimitet och görs genom ändrade beteenden i form av 

andra tillvägagångsätt, som kan gynna organisationen i fråga om produktivitet. 

Värdeskapande arbete ska enligt Ulrich & Brockbank (2007) även bidra till att nå uppsatta 

mål i organisationen, där dessa sedan kan mätas. Detta gör att det idag är viktigare att 

fokusera på vad HR levererar än vad de faktiskt gör i praktiken (Ulrich & Brockbank 

2007:12, 19, 286-287). 

Den ansvarsförskjutning som skett i form av att HR-medarbetares tidigare operativa arbete 

delegerats till linjechefer har inneburit en högre arbetsbelastning för linjechefer. Istället för 

stödet de tidigare fick av HR-medarbetare får de nu ta hjälp av utvecklade IT-system som 

erbjuder självservicetjänster. Detta gör att HR-medarbetare kan fokusera på strategiskt 

värdeskapande arbete med fokus för organisationens intressenter i fokus för att driva 

organisationen mot lönsamhet. HR-transformationen innebär att HR-medarbetare involveras i 

organisationens affärsmål och arbetar efter dem, vilket kan bidra till en ökad legitimitet för 

HR-medarbetare (Boglind, Hällstén & Thilander 2013:2–5). I takt med att de operativa 

personalfrågorna förflyttats från HR-medarbetare till linjechefer, har HR-medarbetare allt 

mer kunnat fokusera på deras nya specialiserade roll. Utvecklingen mot en mer avancerad 

nivå för HR-medarbetare har minskat antalet individer just på denna position ute i svenska 

organisationer (Boglind, Hällstén & Thilander 2013: 94–95).   

3.2 New Public Management och dess strävan efter att skapa legitimitet 

Studien syftar till att bland annat undersöka i vilka avseenden och på vilket sätt en utredning 

görs, vilket gör det intressant att ta fasta på NPM både på grund av dess fokus på 

resultatstyrning och att denna styrform används i offentlig sektor. Introduceringen av NPM i 

offentlig verksamhet i Sverige har bland annat inneburit att resultat alltid skall redovisas och 

följas upp, för att på så sätt kontrollera verksamhetens kvalitet och eventuella brister. Att 
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definiera kvalitet avseende utförandet av tjänster, såsom fallet är för offentlig verksamhet, 

kan vara problematiskt. Det kan vara svårt att mäta vissa aktiviteter av mer komplex karaktär, 

som exempelvis mänskligt handlande där dessa kan mätas med hjälp av indikatorer om vad 

som anses vara ett gott resultat. För att en organisation skall kunna få en uppfattning om 

arbetets utfall, kan det vara bra att mäta arbetet med hjälp av indikatorer. Det negativa blir om 

beslut enbart baseras på dessa indikatorer där hänsyn inte tas till andra påverkande faktorer. 

Risken med indikatorerna är också att organisationen fokuserar på prestationen i aktiviteten 

och inte själva effekten som kommer av handlingen. När det handlar om mål i offentlig 

verksamhet grundar de sig dessutom i politiska beslut och dessa kan vara problematiskt att 

mäta fullt ut. Sammantaget kan detta resultera i att mätbara mål premieras på bekostnad av 

mer komplexa mål (Lindgren 2017:33, 49–53, 57–58, 93, 98).    

3.3 Nyinstitutionell teori och dess eventuella koppling till offentlig verksamhet 

Eftersom studiens syfte är att undersöka utredningar och deras betydelse i offentlig 

verksamhet blir det relevant att undersöka underliggande förgivettagna sätt som 

organisationer agerar utifrån baserat på hur andra organisationer gör. Inom nyinstitutionell 

teori belyses organisationers olika sätt att påverkas av andra organisationer och hur nya idéer 

och koncept implementeras. Utöver det understryks likheter mellan organisationer vilket 

innebär att organisationerna efterliknar redan existerande institutioner när det kommer till 

struktur, preferenser och mål. Detta resulterar i att organisationens yttre fasad och vad som 

presenteras som pågående aktiviteter inte alltid samspelar med den inre verksamheten, vilket 

innebär att det sker en så kallad löskoppling. Nyinstitutionell teori handlar även om att skapa 

legitimitet, som nämnts ovan, både internt och externt för att behålla sitt förtroende från 

omgivningen. Det gör organisationen genom så kallade myter, som skall generera ett 

förtroende för allmänheten. De myter som skapas efterlevs även av andra organisationer, 

vilket i sin tur leder till att organisationer idag tenderar att likna varandra avseende 

organisationsstruktur, en efterliknelse som kallas isomorfism (Eriksson-Zetterquist 2009:5-6, 

11-12, 65-69). 

3.4 Isomorfism - där myter leder till att organisationer alltmer liknar varandra 

Att arbeta med utredningar som HR-specialist kräver noga framarbetade rutiner och 

tillvägagångssätt vilket är framtagna specifikt för organisationen. Det är dock inte alltid att de 

framtagna rutinerna och uttalade tillvägagångssätt efterföljs i praktiken. Dessa kan vara så 

kallade myter, för att skapa legitimitet inför omgivningen. Därav är begreppet isomorfism 

intressant att lyfta för att undersöka om rutiner och arbetssätt efterföljs, eller om dessa rutiner 

och arbetssätt enbart är ett sätt att utåt försöka erhålla legitimitet i de organisationer HR-

specialisterna i vår studie är verksamma. En organisationsstruktur som är formell och 

rationell förknippas med att vara den mest effektiva, men Meyer och Rowan (1977:340-363) 

hävdar att det kan finnas en diskrepans mellan strukturen och vad som händer i praktiken i en 

organisation. Denna diskrepans kan innebära att organisationer väljer att anamma andra 

organisationers lösningar formellt utan att tillämpa dem i praktiken, men som innebär en 

likhet i organisationernas formella strukturer på grund av att eftersträvan är av samma 

karaktär. Att organisationer tenderar att gå i samma led och blir mer isomorfa formellt sett 

kan leda till en form av legitimitet, där den avvikande organisationen kan tappa omvärldens 

förtroende. Tvingande isomorfism är en av tre mekanismer som får organisationerna att likna 
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varandra i dess form, på grund av exempelvis lagstiftning och förordningar (Eriksson-

Zetterqvist 2016:64–67, 78). 

3.5 Isärkoppling och löskoppling som ett sätt att förblinda omgivningen 

Genom att skapa myter i en organisation kan legitimitet erhållas av omvärlden som därmed 

tror att organisationen efterlever vissa normer och förhållningssätt. Dessa kan dock vara mer 

av en fin fasad eftersom de tenderar i vissa fall att ej efterlevas. En organisation kan på grund 

av detta löskoppla sin formella struktur, vilket innebär att det finns två olika strukturer inom 

organisationen. Den formella strukturen innebär att organisationen säger sig följa olika lagar, 

normer och riktlinjer och att strukturen ändras i förhållande till dessa. Den informella 

strukturen innebär enligt Brunsson och Olsen (1990:11-26) hur arbetstagares arbetsuppgifter 

koordineras i praktiken i organisationen. Genom att löskoppla organisationens formella 

struktur innebär detta att lagar och regler inte följs i praktiken, det som sker innanför 

organisationens väggar samspelar inte med formella strukturen. Kontentan blir en form av 

falsk legitimitet, där omgivningen tror att organisationen är det den sägs vara och inte ser det 

som egentligen sker inom organisationen (Eriksson-Zetterqvist 2016:68–69). 

4. Metod 

I avsnittet metod presenteras studiens val av metod, urval, studiens genomförande, 

kvalitetskriterier och vår förförståelse av aktuellt ämne utredning. 

4.1 Val av metod 

Valet av metod i vår studie är en kvalitativ sådan och empirin bygger på semistrukturerade 

intervjuer. Detta utförande med hjälp av semistrukturerade intervjuer gör flexibiliteten av 

intervjuprocessen möjlig. Den intervjuguide som togs fram baserad på studiens syfte och 

forskningsfrågor är uppdelad i olika teman, med möjlighet att exempelvis ändra följden på 

någon fråga samt att det finns en möjlighet till att ställa följdfrågor som kan generera 

ytterligare empiri av intresse (Bryman 2018:561–563).  

Studien utgår från en fenomenologisk ansats som är vanlig inom kvalitativa studier och den 

belyser olika sociala fenomen genom individens upplevda livsvärld. Detta för att i sin tur 

försöka ge en djupare förståelse av individers olika upplevelser och uppfattningar (Kvale & 

Brinkmann 2014:44). I syfte att fånga in respondenternas olika upplevelser, arbetssätt, 

metoder och erfarenheter kring utredningsarbete inom offentlig verksamhet är en 

fenomenologisk ansats att föredra då det ringar in just detta. Ett annorlunda val av ansats 

hade kunnat begränsa studien och i sammanhanget hade intressant empiri kunnat gå förlorad.  

Det finns olika vetenskapliga ansatser att använda sig av vid studier och forskning. Vår studie 

tillämpar en abduktiv ansats där vi med hjälp av tidigare forskning, teorier och vår 

förförståelse (se rubrik 4.4.6) vill kunna förklara och förstå ett visst fenomen på en djupare 

plan med hjälp av respondenternas olika upplevelser (Bryman 2018:478). Detta kommer att 

skapa möjlighet att komplettera studiens redan existerande teorier genom att ytterligare lägga 

till kunskap som eventuellt saknas kring fenomenet alternativt leda oss in på nya vägar som 

ger oss nya perspektiv. 

Andra vetenskapliga ansatser som kan tillämpas för ändamål likt vår studie är deduktiv ansats 

som innebär att det redan finns teoretiska överväganden kring ett område som ska undersökas 
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för att med hjälp av insamlad empiri sedan styrka eller förkasta en redan konstruerad hypotes 

kring ämnet. Induktiv ansats utgår från observationer och resultat av ett fenomen som 

analyseras och därmed kan en teori så att säga genereras utifrån materialet. Det är alltså en 

motsats till ett deduktivt angreppssätt, där induktiv ansats snarare fokuserar på att skapa en 

teori av ett redan framkommit resultat (Bryman 2018:47–50). Att använda en abduktiv ansats 

gav oss möjlighet att lägga till ny kunskap till redan existerande teorier. Ansatsen gav oss 

dessutom möjligheten att erhålla ett djup i kunskapen kring respondenternas livsvärld, för att 

kunna förstå och förklara de fenomen vi vill belysa med vår studie.  

  

4.2 Urval 

Valet av tre kommuner i varierande storlek var för att se om det fanns skillnader i ansvar och 

arbete kring utredningar, beroende på organisationens storlek. Samtliga respondenter har 

arbetat som HR-specialister under ett flertal år och har god erfarenhet av utredningsarbete av 

olika slag. Detta var ett urvalskriterium för studien då syftet är att ta reda på i vilka fall en 

utredning är av betydelse och vilken kunskap som krävs för att genomföra en fullgod 

utredning. Studiens respondenter bestod av totalt sex HR-specialister inom offentlig 

verksamhet som har arbetat en längre tid som HR-specialister och med utredningar som en 

del av deras dagliga arbete.  

För att komma i kontakt med respondenter som var relevanta för vår studie lade vi först ut ett 

inlägg på sociala medier där respondenter eftersöktes. Att göra på detta vis genererade inga 

respondenter, så vi valde att kontakta olika kommuner i Sverige med en förfrågan om att 

hänvisa oss till relevanta respondenter utifrån studiens syfte och forskningsfrågor. Genom 

detta förfarande fick vi tag i sex HR-specialister från tre olika kommuner i Sverige med 

relevant erfarenhet av utredningsarbete. Att tillägga är att några av respondenterna hittades 

genom tips från de HR-specialister vi först fick kontakt med. Det innebär att urvalsmetoden 

lämpligast kan beskrivas som både målstyrd men även grundat i ett snöbollsurval (Bryman 

2018:498, 504). Valet av målstyrt urval baserades på att göra det möjligt att få svar på de 

forskningsfrågor som är grundstenen i studien. Bryman (2018) beskriver två distinktioner 

som kan appliceras i ett målstyrt urval. En av dessa är ett sekventiellt urval där studien börjar 

med ett fåtal personer i urvalet som sedan kan utökas vid behov. På detta sätt kan en 

utveckling avseende urvalet av respondenter ske beroende på i vilken grad 

forskningsfrågorna besvaras. A priori-urval innebär att valet av respondenter baseras på 

studiens bestämda inriktning (Bryman 2018:498). Att anta ett målstyrt, mer specifikt ett a 

priori-urval är lämplig i vår studie då det är riktat specifikt mot HR-specialister som arbetar 

med utredningar av olika slag. Med detta val av respondenter är intentionen att uppnå 

tillräckligt med empiri för att möjliggöra svar på studiens frågeställningar. Studien har även 

använt sig av ett snöbollsurval, där respondenter rekommenderat kollegor som skulle kunna 

ställa upp på en intervju. Anledningen till denna form av urval är för att underlätta sökandet 

efter lämpliga respondenter (Bryman 2018:504). Trots valet att inkludera olika kommuner i 

studien har vi inte en tydlig jämförande/komparativ ansats, utan syftet med att använda oss av 

respondenter från kommuner med olika storlek från olika stora städer var för att ha möjlighet 

att generera jämförande svar kring hur de arbetar med utredning. Detta intresse låg i att 

generera svar som visade på både eventuella likheter och skillnader i hur de dels arbetar med 

utredning, hur ett utredningsförfarande går till samt vad kompetens i form av akademisk 

utbildning bidrar med (Bryman 2018:102–107).   
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4.3 Presentation av respondenter 

Våra respondenter har fått fiktiva namn i studien på grund av att ingen information som 

delges skall kunna härledas till någon av respondenterna eller deras respektive arbetsplatser. 

Anna arbetar som HR-specialist i en kommun i Sverige och är utbildad personalvetare. Anna 

har arbetat som HR-specialist i åtta år, där utredningar varit en omfattande arbetsuppgift 

sedan dess. Hon erhöll ingen form av introduktion av utredningsarbete.  

Calle har tidigare arbetat som HR-specialist i en kommun i Sverige och är utbildad 

beteendevetare. Han arbetar inom offentlig verksamhet. Calle har arbetat som HR-specialist i 

många år inom offentlig verksamhet, där han arbetat med utredningar sedan start.  

Richard har tidigare arbetat som HR-specialist i en kommun i Sverige och är utbildad 

personalvetare. Han har arbetat som HR-specialist sedan år 2012 där han fått göra en del 

utredningar sedan han började. Han hade ingen introduktion i utredningsarbete, det kom med 

erfarenhet.  

Petra arbetar som HR-specialist i en kommun i Sverige och är utbildad personalvetare. Hon 

har arbetat som HR-specialist i cirka åtta år inom offentlig verksamhet. Petra har gjort 

utredningar i cirka sex år och har erhållit kunskap genom erfarenhet. 

Emelie arbetar som HR-specialist i en kommun i Sverige och är utbildad personalvetare. Hon 

har arbetat som HR-specialist inom offentlig verksamhet i sjutton år. Hon har arbetat med 

utredningar sedan år 2006, då hon började som HR-specialist. Introduktion till 

utredningsarbete fick hon av en kollega som i början var hennes mentor.  

Sofia arbetar som HR-specialist i en kommun i Sverige och är utbildad beteendevetare. Sofia 

har varit verksam ett flertal år inom offentlig verksamhet och hon har arbetat med utredningar 

sedan år 2019. Den introduktion hon fick var i form av en utbildning med inriktning mot 

kränkande särbehandling. 

4.4 Studiens genomförande 

4.4.1 Intervjuernas utformning 

Intervjuguiden strukturerades utifrån fyra teman (se bilaga 1); arbetet med utredning, 

uppföljning av utredningar, utredningsresultat och utredningsmetodik/kompetens. De olika 

teman togs fram baserat på studiens syfte och forskningsfrågor samt bidrog till att skapa en 

struktur, som i sin tur skulle underlätta det fortsatta arbetet med insamling av empiri. 

Bakgrundsfrågor ställdes till respondenterna innan studiens första tema inleddes, där frågor 

om utbildning, utredningserfarenhet, antal år som HR-specialist samt introduktion av 

utredningsarbete besvarades. Syftet med att ställa bakgrundsfrågor var att skapa en lättsam 

miljö och för att få en förkunskap kring respondenternas tidigare erfarenheter av yrkesrollen 

och utredningsarbete (Bryman 2018:566). Intervjuguidens första tema, arbetet med 

utredning, innehöll frågor om i vilken mån de arbetar med utredningar, hur mycket tid det tar, 

vad som krävs kompetensmässigt och eventuell mätning av resultat. Andra temat, uppföljning 

av utredningar, bestod av frågor gällande uppföljning när det kommer till både återkoppling 

och effekter av utredningen. Tema tre, utredningsresultat, innehöll frågor gällande resultatet 

av genomförda utredningar och vad respondenterna upplevde för kvalitet på dessa. 

Avslutningsvis handlade tema fyra om utredningsmetodik/kompetens, där frågor kring 
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behovet av utbildning och arbetet med utredning samspelade. Intervjuguiden avslutades med 

två frågor för att få ta del av eventuell information som inte framkommit genom tidigare 

ställda frågor samt om respondenterna hade synpunkter kring studien i sin helhet, några andra 

frågor eller funderingar. Antalet frågor i intervjuguiden uppgick till 30 stycken, bortsett från 

bakgrundsfrågor och avslutande frågor. De frågor som intervjuguiden bestod av var 

framtagna med hänsyn till att de anses vara lättbegripliga, där svåra begrepp uteslutits och 

frågor av ledande karaktär har undvikits. Vissa frågor var snarlika, detta för att få in fler 

synvinklar och perspektiv i respondenternas svar (Bryman 2018:571). Vår intervjuguide 

innehöll i största mån öppna frågeställningar, där någon enstaka ja eller nej-fråga ställdes 

med en tillhörande följdfråga för att låta respondenten vara den som för samtalet. 

4.3.2 Intervjuernas genomförande 

Studien hade en satt tidsram, vilket begränsade antalet intervjuer vi hade tid att genomföra till 

sex stycken. Trots detta upplever vi att studiens resultat genererade ett rikt underlag för att på 

ett adekvat sätt besvara framtagna forskningsfrågor. När en potentiell respondent tackade ja, 

kontaktades personen per telefon för att bestämma dag och tid för en intervju som kunde 

hållas antingen på en fysisk plats eller digitalt, beroende på avståndet mellan intervjuare och 

respondent. Ett respondentbrev skickades med i mötesinbjudan till samtliga respondenter, där 

information framkom om studiens syfte, forskningsetiska principer, en tillhörande 

samtyckesblankett, kontaktuppgifter till oss som genomför studien och att uppskattad tid för 

intervjun var cirka 45–60 min.  

Den första genomförda intervjun var en pilotintervju och var schemalagd något tidigare än 

övriga intervjutillfällen. Detta för att ha tid för reflektion efter den genomförda pilotintervjun 

och för att kunna genomföra eventuella justeringar i intervjuguiden (Justesen & Mik-Meyer 

2011:50). Pilotintervjun är med i resultatet då vi efter ett övervägande bestämde att 

intervjuguiden och dess frågor skulle bibehållas utan några ändringar, förutom att någon 

fråga fick en annan ordningsföljd i intervjuguiden. Frågan om intervjuerna kunde spelas in 

ställdes till samtliga respondenter, vilket godkändes av alla sex. Detta gjordes för att inte 

riskera att någon viktig information gick förlorad. Två av intervjuerna var fysiska och hölls i 

neutrala mötesrum och resterande fyra hölls via den digitala plattformen Teams. 

Intervjuguidens samtliga frågor ställdes till alla respondenter för att de skulle ges samma 

möjlighet till att lämna information, för att kunna generera ett så fullgott resultat som möjligt. 

Detta underlättar vid senare analys av insamlad empiri och för att kunna jämföra 

respondenternas svar. Studiens båda undersökare deltog under samtliga intervjuer och 

intervjuade tre respondenter var. Den som inte höll i intervjun observerade samtalet, såg till 

att inspelningen fungerade samt ansvarade över möjligheten till att ställa ytterligare 

uppföljningsfrågor som kunde gynna studien. Transkribering av intervjuerna skedde 

omgående efter respektive intervju, där inspelningen som gjordes via telefon möjliggjorde 

fördelen med att pausa och backa tillbaka för att säkerställa att ingen information gick 

förlorad. Varje intervju tog ca 4–5 timmar att transkribera, vilket innebar ett omfattande 

material att ta i beaktande inför den analys som sedan gjordes (Bryman 2018:577–578). 

4.4.3 Bearbetning och analys av intervjumaterial 

Studiens intervjuguide har baserats på fyra olika huvudteman: arbetet med utredning, 

uppföljning av utredningar, utredningsresultat och utredningsmetodik/kompetens. De koder 

vi funnit intressanta i temat arbetet med utredning är: tidsaspekten, förberedelse, 

påverkansfaktorer, omprioritering, erfarenhet och kunskaper samt åtgärdsarbete. Koder i 

temat uppföljning av utredningar som väcker intresse är: återkoppling, effekter, upplevelser, 
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kommunikation, kunskap och bedöming. Kodord i temat utredningsresultat är: granskning 

och kvalitet. I det fjärde och sista temat Utredningsmetodik/kompetens användes koderna: 

avsaknad av kunskap, perspektiv och metodik. Studien har utgått från en tematisk analys som 

metod för bearbetning av insamlad empiri. När tematisk analys tillämpas är utgångspunkten 

att finna återkommande centrala teman i den data som samlats in. De teman som tagits fram 

skall vara noga identifierade, analyserade och kunna bidra till en teoretisk förståelse. 

(Bryman 2018:698-709). Det innebär att vi analyserat materialet med hjälp av en uppdelning 

i olika huvudteman. Under analysens gång uppmärksammades eventuella repetitioner av 

framför allt olika teman, likheter och skillnader i insamlat datamaterial. Den kodade empirin 

är noga analyserad och bearbetad flera gånger för att öka möjligheten till att upptäcka 

relevanta och intressanta teman till studiens fördel. Syfte och forskningsfrågor beaktades 

kontinuerligt genom analysens gång för att risken att frångå kärnfrågorna i studien skulle 

elimineras (Bryman 2018:703, 705). Genomgången av insamlad empiri gav oss en möjlighet 

till att fundera över och analysera det framkomna resultatet. Tack vare vald abduktiv ansats 

fanns utrymme för att lägga till ytterligare forskning och teorier som stöd till vårt syfte och 

frågeställningar (Bryman 2018:478). Under rubriken Resultatdiskussion (se 

Resultatdiskussion 6.1) har vi valt att döpa om våra teman till andra rubriker för att ytterligare 

fånga läsarens intresse och vägleda denne i läsningen. 

4.4.4 Etiska överväganden 

Under studiens gång har olika forskningsetiska principer följts och väglett studien. Detta 

innebär att hänsyn tagits till informationskravet, vilket innebär att respondenterna erhållit 

information om studiens ramar och ämnesval genom ett respondentmejl (se bilaga 2). 

Respondenterna har även informerats om att deras deltagande är frivilligt och att de kan 

avbryta deltagandet när de så önskar. Vi har även beaktat samtyckeskravet som innebär att 

respondenterna gick in i studien av fri vilja efter att de tagit del av information gällande 

studien. Informationen som framgått har varit detaljrik genom att studiens syfte och 

tillvägagångssätt har preciserats. Studien har tagit hänsyn till konfidentialitetskravet vilket 

innebär att all den information som framkommit från respondenterna har hanterats varsamt 

och ingen information i studien ska kunna härledas till någon av respondenterna. Studiens 

insamlade material har enbart bearbetats för studiens ändamål och därmed har hänsyn tagits 

till nyttjandekravet. Den information respondenterna delgett för studiens ändamål raderades 

direkt efter färdigställd studie (Bryman 2018:170, 173), (Vetenskapsrådet 2022). 

4.4.5 Kvalitetskriterier 

I syfte att stärka studiens kvalitet, har vi eftersträvat att uppfylla kvalitetskriterierna koherens, 

konsistens och precision genom studiens gång. Koherens innebär att studien skall ha en 

sammanhängande logik genom bland annat problemformulering, teoretiska resonemang och 

val av metod. Konsistens fokuserar mer på att använda begrepp, metoder och teorier på ett 

liknande sätt och precision innebär en tydlig begreppsförklaring. Ytterligare 

kvalitetskriterium som vi tagit hänsyn till är att vara transparenta i vårt förhållningssätt kring 

metod och teori (Justesen & Mik-Meyer 2011:32–33). Vårt val av teori, tidigare forskning 

och metod har noga tänkts igenom för att det skall vara relevant till studiens syfte. De 

centrala begreppen som använts i studien har definierats ovan och vi har strävat efter att vara 

enhetliga kring våra olika val av begrepp. Vi har förhållit oss transparenta genom att motivera 

och beskriva samtliga metodval ingående.  

Vi har strävat efter att vår studie ska vara så tillförlitlig som möjligt. Att en kvalitativ studie 

är tillförlitlig förutsätter ett antal delkriterier. Trovärdighet handlar om att det resultat som 



21 
 

genereras uppfattas som trovärdigt för andra individer, trots vetskapen om att det finns flera 

olika beskrivningar av den sociala verkligheten. Studiens forskare bör förhålla sig till de 

regler som finns när det kommer till utförandet av samhällsvetenskaplig forskning för att 

studien ska uppfattas som trovärdig. Trovärdighet skapas dessutom genom att de 

respondenter som deltagit i studien får möjlighet att erhålla resultatet från studien för att 

kunna avgöra hur pass korrekt deras verklighet är uppfattad (Bryman 2018:467). Vi har 

förhållit oss strikt till de regler vi fått lära oss om när det kommer till kvalitativ forskning 

under utbildningens gång, bland annat beaktandet av forskningsetiska principer. Om vi 

uppfattat osäkerhet hos oss själva när respondenterna svarat på våra intervjufrågor så har vi 

säkerställt vår uppfattning genom att dubbelkolla med respondenterna under intervjuns gång 

att vi uppfattat dem korrekt. Vi har inte delat resultatet skriftligt med respondenterna, vilket 

skulle öka trovärdigheten ytterligare av vår genomförda studie. Ett annat delkriterium som 

ingår i en studies tillförlitlighet är så kallad överförbarhet. Detta kriterium innebär att 

ingående beskrivningar av respondenternas verklighet premieras för att skapa en så tät och 

detaljrik bas som möjligt när andra forskare bedömer hur replikerbart resultatet är i andra 

kontexter (Bryman 2018:467–468). Vi har, förutom intervjuguidens förbestämda frågor 

grundade i vårt syfte och forskningsfrågor, även ställt följdfrågor som ytterligare fördjupat 

och fyllt svaren med detaljerad information. Därmed kan andra forskare ta del av djupet i 

respondenternas verklighet och därefter avgöra hur pass överförbart resultatet är i deras 

aktuella kontext. Ett tredje kriterium för tillförlitlighet handlar om pålitlighet. En studies 

pålitlighet avgörs av hur transparent de olika delarna av forskningsprocessen är. Därför är det 

av yttersta vikt att de som utför studien är uppmärksamma på att alla delprocesser tydliggörs 

på ett detaljerat sätt för att andra forskare ska kunna bedöma om procedurerna håller kvalitet 

eller ej, för kommande studier. Vi har delgett samtliga detaljer kring vårt tillvägagångssätt i 

alla studiens delar vilket gör att andra forskare skulle kunna anamma samma procedurer i 

eventuell framtida forskning. Genom att vi förhållit oss så objektiva det går utan fördomar 

när vi erhållit respondenternas upplevelser har vi även säkerställt det fjärde och sista kriteriet 

för tillförlitlighet, möjlighet att styrka resultatets sanning i en studie (Bryman 2018:4 

4.4.6 Förförståelse 

Vi som genomför studien har en begränsad förförståelse av det aktuella ämnet utredning. Vi 

har båda varit yrkesverksamma i cirka 19 år, dock har ingen av oss kommit i direkt kontakt 

med utredningar mer än under högskolestudierna, där praktik genererat en viss förståelse av 

fenomenet. Medvetenheten om att utredningar utförs korrekt på ett tillförlitligt och objektivt 

sätt är dock högaktuellt och intresset finns hos oss båda för utredning som fenomen. Vår 

generella kunskap kring utredningar existerar redan, men en djupare förståelse kring ansvar, 

metodik och effekter saknas. Förhoppningsvis fylls denna kunskap på med nya insikter och 

kunskaper kring vikten av utredning och dess påverkan på organisationen. 

5. Resultat 

I avsnittet resultat presenteras den insamlade empirin till vår studie. Upplägget för att 

redovisa resultatet är genom studiens fyra olika teman arbetet med utredning, uppföljning av 

utredningar, utredningsresultat och utredningsmetodik/kompetens. 

Resultatet utgår från våra forskningsfrågor som handlar om att undersöka betydelsen av 

utredningar i olika kommuner. Mer specifikt handlar det om att undersöka betydelsen av och 
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kompetensförutsättningar för utredningar utförda i tre olika kommuner ur ett HR-perspektiv. 

Empirin från de sex intervjuer som genomfördes kommer att presenteras under de teman som 

utgör studiens centrala delar med tillhörande resultat och analys. De citat som är citerade i 

kommande del representerar centralt återkommande tankar hos respondenterna, som bidrar 

till att svara på studiens forskningsfrågor. 

5.1 Arbetet med utredning  

Resultatet visar att arbete med utredningar av både arbetsrättslig karaktär och även en del 

kring kränkande särbehandling förekommer hos HR-specialisterna. Vi ser ett mönster bland 

respondenterna där de framhåller sin roll i själva utredningsförfarandet och inte i 

efterföljande uppföljningsarbete. Anledningen till detta är för att respondenterna ställer sig 

tveksamma till hur objektiva och sakliga de blir ifall de ska delta i efterföljande 

uppföljningsarbete. I resultatet framkom det inte att det kontinuerligt görs uppföljningar av 

utredningarna, enligt respondenternas kännedom. Resultatet visar också att det finns en 

upplevelse av att utredningarna ses som avslutade efter att beslut fattats angående åtgärder. 

Utredningar kring kränkande särbehandling återkommer i respondenternas utsagor som 

exempel på frågor som utvärderas. Respondenterna menar att denna typ av utredning ökat 

markant, sedan AFS 2015:4 (Arbetsmiljöverket 2015) reviderats kring psykosocial 

arbetsmiljö. Avseende frågan om huruvida en akademisk utbildning i utredningsteknik hade 

spelat roll i deras nuvarande arbete, indikerar resultatet att det hade hjälpt respondenterna i 

betydande utsträckning. Möjligtvis inte att det behövs en fullskalig utbildning utan snarare 

något grundläggande moment i utredningsmetodik anser respondenterna.  

Om man ser till tidsaspekter enligt respondenterna är det väldigt varierande hur mycket 

respondenterna arbetar med utredningar av olika slag. Resultatet visar på helt olika 

upplevelser både av att lägga nästan all sin arbetstid på att arbeta med utredningar till att 

lägga marginellt med tid. Respondenterna belyser att utredningsärenden kommer i olika 

perioder.  

Alltså när man har ett aktuellt ärende då tar det ju rätt mycket tid, då får man 

liksom lite grann, för att det här är någonting som vi också har en skyldighet 

till, i alla fall om det rör arbetsmiljön och även de arbetsrättsliga sakerna och 

hantera det skyndsamt liksom. (Calle)   

Förberedelser inför ett utredningsarbete innebär att samla in information, kartlägga den 

inträffade händelsen och fråga vad som har hänt menar respondenterna. Detta för att få en 

övergripande bild av ärendet för att sedan kunna bena ut ytterligare omständigheter kring 

själva händelsen. Utöver det är en grundläggande del i förberedelserna att ha en dialog med 

chefen som mottagit anmälan om händelsen för att ringa in problemet ordentligt. Enligt 

respondenterna bör en plan finnas där det framkommer vilka som ska vara med i efterföljande 

samtal.  

Då får man ju sätta sig med chefen och börja gå igenom, vad är det vi vet? 

Vad är det vi har? Varför tror du detta? Ja, förberedelser, man får ju i princip 

bestämma vem som gör vad, vilka man behöver prata med, vilken teknisk 

bevisning man behöver titta på. Det handlar ju väldigt mycket om att ta reda 

på vad som har hänt, när det har hänt, hur det har hänt och vilka som 

eventuellt har sett det som har hänt. (Emelie) 
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Resultatet tyder på att antalet parter som ingår i en utredning varierar. Det kan vara allt från 

två personer upp till fyra inblandade, beroende på hur omfattande händelsen är och vilka 

personer som eventuellt kan tillkomma under utredningens gång. Respondenterna menar att 

det exempelvis kan röra sig om individer som uppmärksammat en specifik händelse som 

innefattar ett visst antal personer.  

Vid en utredning påverkas andra arbetsuppgifter och respondenternas utsagor belyser just 

vikten av att agera skyndsamt vid olika personalärenden. Utsatta medarbetare kan exempelvis 

behöva tas ur tjänst under tiden som utredningsarbetet pågår. Det kan vara så att HR-

specialisterna får lägga andra arbetsuppgifter åt sidan som inte rör utredningsarbetet, särskilt 

vid mer akuta ärenden. Respondenterna menar att arbetet prioriteras om för att utredningen 

ska kunna ta plats i första hand speciellt när det kommer till misskötsamhet och kränkande 

särbehandling. 

Det kan bli ganska mycket som får stå åt sidan under den tiden. Det är lite för 

att det är personalärenden, de vill vi hantera skyndsamt. Antingen att det visat 

sig att någon faktiskt inte är skyldig till någonting, då måste den fort tillbaka 

till arbete och visar det sig att den är skyldig måste vi fort göra de åtgärder 

som, dels för att vi har tidsfrister men också för att det är människor 

involverade och blir lidande om man nu får uttrycka sig så, det påverkar ju 

individen som utreds. (Anna) 

Angående frågan om att omprioritera arbetsuppgifter under pågående utredning visar 

resultatet att övriga arbetsuppgifter antingen får läggas åt sidan eller fördelas på kollegor. 

Respondenterna berättar att vissa arbetsdagar kan även bli väldigt långa vilket kan 

kompenseras vid ett senare tillfälle. Resultatet indikerar att HR-specialister har en väldigt fri 

roll med möjlighet till att planera sitt eget arbete, förutom vid akuta ärenden då dessa måste 

prioriteras direkt. I intervjuerna framhävs även att diskussioner med chefen kan främja en 

hållbar plan för övriga arbetsuppgifter, där de tillsammans diskuterar vad som ska prioriteras 

och vad som kan prioriteras bort. Vid arbetsrättsliga ärenden finns i princip alltid en deadline 

och tvåmånadersregeln är något man måste förhålla sig till, om det är så att personen som är 

anklagad bör tas ur tjänst på grund av att händelsen anses vara så pass allvarlig. Detta är 

något respondenterna understryker. 

Givetvis, om det är akuta grejer som man behöver ta så får man prioritera det, 

eller så får man fråga sin chef, vad tycker du att jag ska ta? Vad tycker du att 

jag ska prioritera bort? Men det är ju väldigt fritt, när det gäller att planera 

sitt arbete. (Richard) 

När frågan ställs till respondenterna om vad som krävs kompetensmässigt för att kunna 

genomföra ett fullgott utredningsarbete visar resultatet en samstämmighet gällande 

erfarenhetens tyngd. Utöver det understryks goda grundkunskaper när det kommer till 

utredningar såsom metodik och arbetsrättslig kunskap. Från intervjuerna framkommer det att 

respondenterna erhållit intern yrkeskunskap när det gäller detta område. Resultatet tyder även 

på nyanser när det kommer till vad respondenterna anser om vikten av kunskap innan en HR-

specialist tar sig an arbetsuppgifter inom utredning. Citaten nedan belyser denna 

nyansskillnad.  

[…] den kunskapen kan man ju skaffa sig teoretiskt men jag skulle säga att 

den kommer mer med erfarenhet, alltså att man skaffar sig en känsla för vad 
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som funkar och inte funkar. Man behöver ha grundkunskap i de arbetsrättsliga 

delarna. (Anna) 

[…] god kunskap i lag och avtal. God kunskap om rutiner, policys, god sed, 

sammanhangen i verksamheten. En förståelse för arbetsmiljön och 

förhållandena i sammanhanget. (Sofia) 

Med utgångspunkt i respondenternas utsagor tycks det finnas variationer i hur 

utredningsarbetet följs upp i de olika kommunerna. I vissa fall görs ingen uppföljning alls, i 

andra fall följs det upp årligen. När det handlar om större åtgärder av exempelvis systematiskt 

arbetsmiljöarbete kan det göras vid behov. Respondenterna understryker att när ett ärende är 

avslutat och åtgärderna är vidtagna så görs det inget mer från HR-specialisten. Utöver detta 

framhåller respondenterna att det sker en form av kvalitetssäkring när det är fråga om ifall de 

har tillräckliga underlag för att kunna fatta ett specifikt beslut.  

[…] då har vi ju alltid överläggning om medarbetaren eller medlemmen är 

fackligt ansluten och då har vi alltid överläggning innan vi går ut med en 

varning eller innan vi går till avsked. Så då får vi ju lite av kvalitetssäkringen 

där. Jag har inte tänkt på det som uppföljning dock. (Sofia) 

I resultatet påtalar respondenterna att uppföljningsarbete av en avslutad utredning skulle 

kunna vara mer en form av lärande till en framtida utredning av liknande karaktär. Det kan 

handla om reflektion över olika tillvägagångssätt som används eller inte används i 

utredningen, för att främja ett så bra resultat som möjligt till nästa gång.  

[…] man tjänar inte så mycket på att följa upp men däremot ta lärdom av att 

hamnar man i en tvist och det visar sig att man har gjort fel, då måste man ju 

få in det lärandet i det sammanhanget. (Sofia) 

Förutom att HR-specialisterna menar att uppföljningsarbete av en utredning inte alltid 

förekommer påvisar resultatet att utredningar vare sig mäts eller redovisas i siffror och 

respondenterna finner egentligen inget syfte med den funktionen heller. Får HR-

specialisterna en utredning till sig, skall det utredas oavsett om någon form av statistik eller 

liknande levereras i efterhand.  

Jag tror vi har ganska dålig uppföljning på genomförda utredningar… (Calle) 

Dock indikerar respondenternas utsagor att det finns en viss nyansskillnad kring uppföljning 

av statistik, vilket innebär att det görs rapporter avseende statistik på varje utredning i vissa 

fall, men där statistiska beräkningar även helt uteblir i andra fall.  

Man skriver en rapport men sedan hur uppföljning och sådant sker, det är 

svårt för mig att uttala mig om. (Richard) 

Ytterligare information kring rapporterna som utredningarna baseras på framkommer i 

resultatet, där handlingar inom offentlig verksamhet ska kunna krävas ut av allmänheten. 

Respondenterna beskriver att det är på grund av att det är offentliga handlingar som vem som 

helst har rätt till att begära ut. 

Vad det finns för olika typer av åtgärder och hur det arbetas med dessa efter en avslutad 

utredning ser olika ut beroende på utredningens utfall, menar respondenterna. I vissa fall blir 

det ingen åtgärd alls, om det exempelvis skett någon form av missförstånd. Vilken typ av 
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åtgärd som vidtas efter avslutad utredning kan vara allt från en skriftlig varning eller avsked 

av medarbetare, till att upprätta en handlingsplan på hur man skall förbättra arbetsmiljön på 

arbetsplatsen. 

Det kan ju hända att om utredningen visar att det hände ingenting eller att det 

liksom var ett missförstånd som låg bakom eller att det var fullt begripligt i 

den situationen som var just där och då, då behöver det ju inte vara någon 

åtgärd alls. Annars kan ju åtgärden vara att man ger en skriftlig varning, det 

kan ju vara ett tillrättavisande samtal också. Hela disciplin-trappan då upp 

till avsked. (Petra) 

Avseende frågan om beslutsmandat, framkommer det i intervjuerna att HR-specialisterna ser 

på sin roll som att de fungerar som chefsstöd utan rätten till att fatta beslut. Respondenterna 

berättar att de lägger fram förslag på åtgärder till chefen, men i slutändan är det chefen som 

fattar beslutet om vad som ska göras eller inte.  

[…] sedan kan man ju säga som HR-specialist att gör du inte det här så 

kommer du nog få lite problem och då blir det lite svårt att backa dig i det här. 

Samma sak i personalärenden, går du den här vägen så bryter du mot 

arbetsrätten och det är ju kanske inte så smart men det är ju ändå ditt beslut. 

Men jag kan ju ändå ge rekommendationer på vad som håller och inte håller. 

Man är ju ett chefsstöd som HR, man har ju inte beslutsmandatet. (Richard) 

En följdfråga ställdes till respondenterna där vi ville veta om de åtgärder som upprättas efter 

en utredning är tillräckliga, om de kunde utveckla sitt svar oavsett ja eller nej. Resultatet visar 

att åtgärderna som vidtas är tillräckliga i de flesta fall och att åtgärderna samspelade med de 

bedömningar som gjorts. Richard berättar att majoriteten av hans utredningar innefattar 

psykosocial arbetsmiljö.  

Det jag har märkt senaste åren är ju att det är väldigt sällan som 

arbetsproblem är fysiska, utan det är ju mer den psykosociala biten. Alltså, 

samarbetsproblematik, kommunikation, otydlig ansvarsfördelning. När dom 

här bitarna inte är på plats så kan det medföra att det blir att folk kränker 

varandra. (Richard) 

Sammanfattningsvis blir det tydligt att respondenterna belyser att tidsomfattningen gällande 

utredningar varierar. Ett konstaterande kan göras utifrån resultatet och det är att det krävs tid 

och engagemang i hög grad av HR-specialisterna när det väl görs utredningar. Hur ett 

utredningsarbete förbereds handlar om allt från att kartlägga olika händelser och förlopp till 

att samla in information för att ringa in problemområdet, menar respondenterna. Hur många 

som ingår vid ett utredningsarbete varierar beroende på ärendets omfattning. Respondenterna 

understryker återkommande vikten av att arbetet måste ske skyndsamt vilket innebär att andra 

arbetsuppgifter får läggas åt sidan eller prioriteras om. För att kunna arbeta med utredningar 

krävs vissa grundkunskaper som exempelvis arbetsrättsliga sådana och metodik. Därtill läggs 

erfarenhet som en viktig del. Över lag tyder resultatet på att när en utredning är avslutad och 

åtgärderna vidtagits gör HR-specialisterna oftast inget mer. Ytterligare menar respondenterna 

att ett vanligt förekommande fenomen är att utreda ärenden av psykosocial karaktär. 

5.2 Uppföljning av utredningar  

Syftet med föreliggande studie är att undersöka betydelsen av utredningar i kommuner. Mer 

specifikt handlar det om att undersöka betydelsen av och kompetensförutsättningar för 
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utredningar utförda i tre olika kommuner ur ett HR-perspektiv. Att undersöka betydelsen av 

utredningar innefattar även att studera uppföljningen av dem för att se ifall utredningarna gett 

långsiktiga effekter. Respondenterna lyfter i sina utsagor flera viktiga åtgärder på utförda 

utredningsarbeten, allt från att se över befintliga rutiner, arbeta för en mer positiv atmosfär, 

till att HR-specialisten går in med olika perspektiv som kan hjälpa chefer i ärenden. När det 

gäller återkoppling på utförda utredningar visar resultatet en samstämmighet, där en dialog 

sker mellan HR-specialisten och den chef som beställt utredningen. Det framkommer även 

från respondenterna att det sker en diskussion med chef och andra HR-specialister på 

arbetsplatsen under utredningens gång. Överlag har en ökning av antalet utredningar skett de 

senaste åren specifikt inom området kränkande särbehandling, menar respondenterna. 

Resultatet tyder också på att en utredning är som mest betydelsefull för de berörda individer 

som ingår i en utredning. Det är alltid HR-chefen som bedömer ifall en utredning ska göras 

men resultatet talar även för att HR-specialisterna har stort inflytande när det kommer till 

beslut om utredning. Det kan handla om allt från att agera bollplank till att vägleda cheferna i 

deras beslut, menar respondenterna. 

Effekter som kommit av utredningar är bland annat viljan att förbättra organisationens 

arbetsmiljö, menar respondenterna.  

[…] förhoppningsvis en förbättring i arbetsmiljön. Att man får sundare och 

fungerande arbetsplatser. Det är oavsett typ av utredning, att man kartlägger 

problem men det kanske inte är en formell utredning men det är ändå en 

utredande insats. Men målet är ju alltid att få bättre verksamhet, bättre 

arbetsmiljö som i slutändan är till gagn för slutanvändaren som är våra 

kunder eller brukare eller barn. (Richard) 

En återkoppling på utförd utredning varierar enligt vårt resultat där respondenterna ibland 

inte får någon återkoppling, till att de får återkoppling av både chef och kollegor i olika grad. 

Respondenterna menar att det beror på vad det är för utredning och vilket stöd man kan 

tänkas behöva. Resultatet tyder på att återkopplingen ter sig olika, där den ibland helt uteblir 

men i vissa fall återkopplas den genom extern expertis för att se att den håller arbetsrättsligt.  

Vi har inte uppstyrt på något sätt hur man ska få återkoppling utan 

någonstans där man som utredare är klar med sitt uppdrag och lämnat över, 

då är man klar, då är det någon annan som får hantera det och sen hur de 

gör, det är väl egentligen upp till dem. Då kanske det kan bli ibland att de kan 

höra av sig och fråga… jag har skrivit så här och så här liksom, vad finns det 

mer. [...] man måste ju på något sätt ha förtroende för utredarens kompetens 

och säga att du har kommit fram till det här liksom och det är vettigt och det 

tror vi på och då gör vi det här. (Calle) 

Respondenterna framhåller att antal utredningar har tilltagit där utredningar inom området 

kränkande särbehandling har ökat på grund av lagändringar, högre krav, en ökad medvetenhet 

hos medarbetare och interna utbildningar inom utredningsmetodik.  

Om jag tänker på just kränkande särbehandlings-utredningar så är det mer 

fokus på den typen av utredningar sedan vi började öka kompetensen, att 

utreda på det här särskilda sättet. Så att jag tycker att det är ganska stor 

skillnad, även om man kan använda själva utredningsmetodiken för sitt tänk i 

andra vanliga arbetsrättsliga utbildningar så tycker jag att själva den 

metodiken har förändrat arbetssättet. [...] Idag blir utredningar mer korrekta 

för att man använder sig av den lärdom man får genom den metodiken men 
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sedan är det ju också så att jag upplever att antalet kränkningsutredningar 

har ökat med att det finns kompetens i den egna organisationen. (Sofia) 

Det råder enighet bland respondenterna angående för vem en utredning är betydelsefull. Det 

är för den medarbetare som har blivit utsatt och för den som är anklagad för att ha utsatt 

någon. Respondenterna menar att det även kan vara arbetsplatsen i stort om det skulle röra sig 

om ett arbetsmiljöproblem där fler individer inom en organisation berörs. 

För dom som är inblandade i händelsen. Det kan ju vara någon som är 

anklagad och om man tänker i Me too-termer då och att någon är anklagad 

för att ha burit sig illa åt, det är minst lika viktigt för den att bli rentvådd som 

den som har blivit drabbad att få gehör för det och fått stopp på det. (Petra) 

Utifrån respondenternas utsagor varierar det hur utredningar hanteras och det beror på 

utredningens karaktär, framför allt utredningar gällande psykosocial arbetsmiljö som skall 

hanteras skyndsamt.  

Ja men ganska enkel, kränkande särbehandling går före allting annat. Vi 

behöver jobba parallellt med arbetsmiljön men vi behöver alltid utreda 

kränkande särbehandling skyndsamt och direkt. (Sofia) 

En fråga från intervjuguiden lyder om respondenterna någon gång fått göra en utredning som 

inte känts relevant för deras yrkesroll, med möjlighet att beskriva en sådan utredning om det 

förekommit. Respondenterna är eniga i att de utredningar som görs i deras yrkesroll är 

relevanta. Dock kan det ibland vara så att en HR-specialist kan tilldelas uppgifter som inte 

ligger på HR menar de intervjuade. Respondenterna förklarar att när man är ny, kan man ta 

sig an dessa på grund av okunskap om vad för arbetsuppgifter som tillhör HR-området i sin 

organisation.   

Vem som gör en bedömning om en utredning skall genomföras är, enligt de intervjuade, HR-

specialisternas chef. HR-specialisterna framhåller att de aldrig själva tar något beslut 

angående om en utredning skall göras eller ej.  

Så man gör ju egentligen aldrig något ställningstagande själv om det är något 

som ska utredas eller inte. Man agerar på uppdrag att det här ska utredas. 

Det handlar ju om objektiviteten där att man skall inte engagera sig själv i om 

det finns en utredningsorsak eller inte. (Sofia) 

Frågan kring hur mycket påverkansmöjlighet en HR-specialist har gällande ifall en utredning 

ska genomföras är tudelad. Resultatet tyder på att HR-specialisterna enbart blir tillsagda ifall 

en utredning ska göras. Men möjligheten understryks även att kunna påverka chefen 

angående en utredning, särskilt om man kan påpeka eventuella resultat av en utredning.  

Det är väl i roll som bollplank med chefen i så fall liksom att man kan lägga 

sin profession på detta liksom att hur man ska hantera frågan. (Calle) 

Sammanfattningsvis framhåller respondenterna att utförda utredningar kan leda till en 

förbättrad arbetsmiljö, där HR-specialister kan ge chefer stöd och klarhet i att ta sitt 

arbetsmiljöansvar för att kunna förbättra verksamheten. Avseende feedback av HR-

specialisternas genomförda utredningar varierar, från att den helt kan utebli till att HR-

specialisterna får feedback från både chef och kollegor. Antalet utredningar har ökat och detta 

torde bero på lagändringar, högre krav, högre medvetenhet och utökad kompetens enligt 

respondenterna. Utredningar är av betydelse främst för den utsatta medarbetaren och för den 
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som blivit anklagad för att ha utsatt någon. Det råder delade meningar mellan respondenterna 

kring om det finns möjlighet till att som HR-specialist påverka om en utredning skall göras 

eller inte. 

5.3 Utredningsresultat  

Utredningsresultat och dess betydelse för den offentliga verksamheten är en del i vår studies 

syfte och frågeställning, där vi vill undersöka ett flertal delar som kan härleda till resultatet 

och eventuella effekter av en genomförd utredning. Studiens resultat visar att det inte sker 

någon direkt form av granskning av HR-specialisternas utredningar. Angående slutresultatet i 

utredningsarbetet framhåller respondenterna att det finns en förnöjsamhet över dessa och en 

upplevelse av att de håller en god kvalitet. På frågan om det görs utvärderingar av 

utredningsresultaten är svaren tudelade. Respondenterna menar att det ibland förekommer 

utvärderingar av utredningsresultaten och ibland inte. Allmänhetens synpunkter kan också 

fungera som en slags granskning och ibland kan det vara så att man får en second opinion via 

en annan HR-chef än sin egen, menar Calle. 

…vi har ju vår rutin att man liksom kan få en second opinion via en annan HR-chef 

[...] Sen så är det klart, vi har en allmänhet som är ganska sugna på att ha synpunkter 

om saker och ting också fast det blir ju inte riktigt på samma sätt utan, men 

granskningar dels är det väl ja. (Calle) 

Respondenterna har något skilda uppfattningar angående uppföljningsarbete och hur det 

fungerar. Det finns både tankar kring att denna uppgift ej ligger på HR-specialisten, att 

arbetet med uppföljning av utredningar kan förbättras samt antagandet om att det som bör 

följas upp också följs upp på ett korrekt sätt. Respondenterna menar att fokus ligger på 

uppföljningar av specifika områden som exempelvis medarbetarundersökning, 

frånvarostatistik och arbetsmiljöåtgärder.  

Det är väl där man alltid kan förbättras. Man är väldigt bra på att konstatera 

vad man kanske ska göra, men vad fick det för effekt? Det missar man ganska 

ofta. Så jag trycker väldigt mycket på det här med cheferna att man måste ha 

en plan för uppföljning och att man sätter datum när man ska följa upp. [...] 

Om du har gjort en handlingsplan och du har skrivit att du ska följa upp de 

här datumen och så har du inte gjort det. Då har du inte medvetandegjort 

medarbetarna heller, och om då inte följer upp det, nä då är det väl inte ett 

problem längre. Då hamnar man ju på ruta noll igen. Så uppföljning är 

jätteviktigt men det slarvas med det. Det kan jag väl konstatera. Man måste 

strukturera det för att skapa en förändring, redan i genomförandet. Hur följer 

vi upp det här? Vem är ansvarig för vilken aktivitet? Att man gör en 

systematik av det och verkligen jobbar efter det. (Richard) 

Sammanfattningsvis understryker respondenterna att granskning av utredningar sker i ytterst 

marginell utsträckning, där möjligtvis en second opinion skulle kunna erhållas av en HR-

chef. Detta innebär att ytterligare en person utöver HR-specialisten ser över utredningen för 

att säkerställa att den håller rättsligt. Resultatet av utredningar upplevs som bra, men vår 

insamlade empiri tyder på att kvaliteten kan skifta något och att utredningarna hade blivit 

bättre ifall organisationerna arbetat mer med uppföljningsarbete. Det råder enighet bland 

respondenterna om att uppföljningsarbete kan förbättras för att erhålla en bättre kvalitet i 

utredningarnas resultat när det kommer till långsiktiga effekter, då det idag inte anses 

fungera. 
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5.4 Utredningsmetodik/kompetens  

Vi vill med studien även undersöka vilken kompetens de intervjuade anser behövs för att 

kunna utföra ett utredningsarbete som HR-specialist. Vi vill även undersöka om 

respondenterna tycker att en utbildning i utredning och utredningsmetodik hade gynnat HR-

specialister i deras arbete kring utredningar. Resultatet visar att HR-specialisternas 

akademiska utbildning inte gett mer än en förförståelse av utredningsarbete. Avsaknad av 

tidigare erfarenhet är ett genomgående tema, där respondenterna berättar att de 

introducerades för detta först på deras nuvarande arbetsplats. Respondenterna är eniga om att 

de saknar en utredningsutbildning från högskolan/universitetet, som hade kunnat förse dem 

med adekvata kunskaper inför kommande yrkesliv. När vi diskuterar vilka kunskaper 

respondenterna önskat i deras akademiska utbildning understryker de vikten av 

grundkunskaper i utredningsarbete. Detta lyftes på grund av att dessa kunskaper saknas i HR-

specialisternas akademiska utbildning, vilket har medfört att utbildningen inte har gett våra 

respondenter allt som de behövt inför det kommande utredningsarbetet i arbetslivet.  

Examen i sig ger inte tillräckliga kunskaper för att utreda en kränkande 

särbehandling. Jag skulle faktiskt säga att dom inte ger det för att utreda 

misskötsamhet heller. Jag skulle säga, vanlig misskötsamhet, arbetsrättsliga 

utredningar, att man behöver ett sammanhang för att få till sig både liksom case och 

AD-domar och vad kan vi liksom luta oss på när vi gör de här utredningarna, 

sammanhang med kollegor, ett forum där man kan diskutera när man är ny. 

Utbildningen är en bra grund men man står ganska svajigt om man står själv. Man 

behöver få med sig ett metodstöd, tänker jag i det. (Sofia) 

När respondenterna fick frågan om de tidigare arbetat med utredningsarbete och i så fall vad 

för typ av utredningsarbete, visar resultatet att de inte hade tidigare erfarenhet av detta. 

Resultatet indikerar förvisso att en intern utbildning, så kallad faktaundersökning, 

förekommer bland respondenterna.  

De utbildningarna som jag fått i mitt arbete är helt avgörande för att jag ska 

kunna utreda och som jag sa innan, metodstödet är också helt avgörande för 

att man inte ska gå fel i sådana utredningar och sammanhanget och få prata 

med kollegor och dela case och så. [...] Utbildning, absolut, men också 

sammanhangen där man utreder, där man får stå tillsammans i det som man 

kommer fram till, det är jätteviktigt. [...] Jag tycker att alla borde vara 

faktautredare även som nykläckt personalvetare eller beteendevetare. (Sofia) 

Vi fick möjlighet att ställa en följdfråga till vår respondent Anna. Hon har många års 

erfarenhet av fackligt arbete där hon har skaffat sig erfarenhet av utredningar. Vi frågade ifall 

hon tror att en utbildning i utredningsmetodik hade gynnat henne ifall hon inte hade haft 

erfarenhet av tidigare utredningsarbete. Anna berättar att erfarenheten helt klart har gett 

henne en fördel i nuvarande utredningsarbete och om hon inte haft denna erfarenhet hade en 

utbildning varit av relevans. 

Resultatet tyder på att respondenterna anser att det hade hjälpt dem att få kunskap om 

utredningsarbete och utredningsmetodik i deras akademiska utbildning. Detta för att stå väl 

rustade för kommande utredningar. Respondenterna berättar om flera olika förslag, 

exempelvis genom att få skriva en uppsats redan första året av utbildningen för att på så sätt 

få öva inför sista uppsatsen. Resultatet indikerade även på att respondenterna önskade att de 

fått en orienterad del kring vad utredningsarbete innebär och vilken typ av utredningar som 
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kan förekomma. Efterfrågan av grundkunskap inom utredning, gästföreläsare och 

påbyggnadskurs i utredningsarbete var något som ytterligare belystes av respondenterna.  

Jag tänker att hela metodiken i hur man griper sig an en påstådd händelse där 

någonting har hänt och hur vi letar efter hur vi kan styrka det som påstås, hur vi gör 

någon slags rättslig värdering för vad det skulle kunna hålla för, rent arbetsrättsligt, 

ja och hur en mall skulle kunna se ut. [...] Och just för att det är jätteviktigt för 

rättssäkerheten så att det ser likadant ut överallt i en organisation. (Emelie) 

Sammantaget visar studiens resultat att det finns en relativt delad bild från respondenterna 

gällande en avsaknad i utredningsutbildning. Bilden ger både indikationer på en avsaknad av 

en utredningsutbildning, men även indikationer på att denna utbildning inte behövs under de 

akademiska studierna. Däremot önskar respondenterna grundkunskaper inför kommande 

utredningsarbete. Det framkommer att det endast är respondenten Anna som tidigare har 

erfarenhet av utredningar, vilket för henne är betydelsefullt inför rollen som HR-specialist.  

6. Diskussion 

I avsnittet diskussion diskuteras det framkomna resultatet i förhållande till tidigare forskning, 

teorier samt delar av inledning och bakgrund. Diskussionens olika delar följer studiens fyra 

teman, nu namngivna till vikten av att avsätta tid för utredning, uppföljningsarbete för en 

bättre framtid, utredningens resultat och betydelse och utbildningens avsaknad och faktiska 

betydelse. Ändringar av rubrikerna är medvetet gjort för att bidra till en trevligare 

läsupplevelse. 

6.1 Resultatdiskussion 

6.1.1 Vikten av att avsätta tid för utredning  

Syftet med vår studie är att undersöka betydelsen av utredningar i kommuner. Mer specifikt 

handlar det om att undersöka betydelsen av och kompetensförutsättningar för utredningar 

utförda i tre olika kommuner ur ett HR-perspektiv. I offentlig verksamhet finns det flera olika 

typer av utredningar och beroende på vad det är för typ av utredning kan tillvägagångssätten 

skilja sig åt. Tidsaspekten och om ärendet ska hanteras skyndsamt avgörs även på grund av 

vilken typ av utredning det är (Paulsson 2022:18–21). Hanteringen av utredningar går i led 

med det Paulsson (2022) beskriver och respondenterna uttrycker tydligt hur viktigt det är att 

avsätta tillräckligt med tid för utredningar, där planering och struktur av ärendet är viktiga 

grundstenar. Respondenterna beskriver även att en utredning tar tid då den innehåller allt från 

att kartlägga olika händelser och förlopp, samla in information för att ringa in 

problemområdet, till att agera stöd när det gäller åtgärder av en viss händelse. Detta innebär 

stundtals att andra arbetsuppgifter behöver omprioriteras eller lämnas över till kollegor, för 

att helt kunna fokusera på utredningen så att den blir så bra som möjligt. När en utredning 

genomförs finns det olika juridiska referensramar att förhålla sig till, det rör sig om lagar, 

förordningar, lokala bestämmelser och rutiner (Paulsson 2022:18–21). Resultatet av denna 

studie visar att betoning läggs på hur viktigt det är att ha vissa grundläggande kunskaper när 

arbetsrättsliga och arbetsmiljömässiga utredningar ska utföras. För att kunna göra en bra 

utredning krävs det kunskap, både om olika teorier, olika modeller, begrepp och 

datainsamlingsmetoder för personer som ska utreda ärenden.  Paulsson (2022) menar att det 

är av vikt att vara kritisk till den kunskap som används vid en utredning, där denna kunskap 

skall vara baserad på fakta och vara av relevans för utredningen. När en utredning görs så 
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krävs det att personen som gör utredningen är objektiv, saklig och inte låter sig färgas. 

Ytterligare skall utredaren inte undanhålla information som framkommer under utredningens 

gång, därav vikten av tidigare erhållen kunskap (Paulsson 2022:54–55). Respondenterna 

belyser vikten av tidigare erfarenhet som en viktig del för att kunna göra ett fullgott 

utredningsarbete, där det torde bli tydligt att transparens och objektivitet delvis kommer med 

erfarenhet. Kontentan av detta är att HR-specialister behöver ha både kunskap och erfarenhet 

av utredningar där omfattande tid behöver avsättas för att genomföra dessa på ett bra sätt. Det 

svarar till stor del på studiens syfte som vill undersöka vad som krävs av en HR-specialist 

kompetensmässigt för att föra ett utredningsarbete inom offentlig sektor. Paulsson (2022) 

beskriver tre krav att förhålla sig till vid en utredning. Kontrollerbart handlar om huruvida en 

utredning är valid eller ej, där detta mäts genom att analysera dokumentationen av 

utredningens förlopp. Om ett arbete är upprepningsbart eller ej handlar om hur väl andra 

skall kunna göra en utredning på samma sätt och därför behöver dokumentationen vara 

reliabel. Individoberoende handlar om att det resultat som framkommer av utredningen inte 

skall spegla utredaren, utan det skall vara samma resultat oavsett vem som gör den (Paulsson 

2022:51–52). HR-specialisterna nämnde aldrig utredningsarbete med hänsyn till något av 

dessa krav. Detta indikerar att ansvaret kring de tre kriterierna Paulsson (2022) belyser, 

möjligtvis inte tas i beaktning.  

Detta i sin tur för tankarna vidare till NPM vilket innebär en styrform där resultat mäts och 

värderas utifrån effektivitet. Med införandet av NPM i offentlig verksamhet har kvaliteten på 

offentligt arbete ifrågasatts allt mer, på grund av att komplexa aktiviteter anses vara 

problematiska att mäta. Därför använder många organisationer indikatorer för att mäta 

oförutsägbara arbetsuppgifter för att bedöma kvaliteten och prestationen av dem. Detta bidrar 

dock till att andra påverkande faktorer kan förbises, exempelvis effekten som kommer av det 

utförda arbetet (Lindgren 2017:33, 49-53, 57-58, 93, 98).  NPM och dess intåg i offentlig 

verksamhet där de visar att det för organisationer blivit allt mer viktigt att uppvisa resultat, 

torde detta betyda att utredningar blivit viktiga indikatorer för att visa på ett resultat. Studiens 

respondenter menade att betydelsen av att genomföra utredningar ökat och detta skulle kunna 

bero på tendenser av NPM. Med tanke på att resultatet visar att uppföljningsarbete av 

utredningar är sällsynt i de organisationer som studerats i studien indikerar detta möjligtvis på 

att utredningsarbetet inte behandlas i den utsträckning som hade varit behövlig för att 

säkerställa långsiktiga effekter. Detta leder oss än en gång in på studiens syfte som är att 

undersöka betydelsen av och kompetensförutsättningar för utredningar utförda i tre olika 

kommuner ur ett HR-perspektiv. Med tanke på att mätning verkar ligga i fokus generellt för 

offentlig verksamhet blir vi något fundersamma, då vårt resultat visar att det inte görs någon 

mätning eller redovisning av antal utförda utredningar för våra respondenter. De ökade 

antalet utredningar efter förändringar i lagstiftning torde möjligtvis snarare handla om att 

erhålla legitimitet, både från individer inom organisationen men även av samhället. Enligt 

Eriksson-Zetterqvist (2016) handlar legitimitet om att följa och anpassa sig som organisation 

efter samhällets regler och normer för att vinna omgivningens förtroende och detta speglar 

sig i organisationers handlingar (Eriksson-Zetterqvist 2016:103–107).  

Diskussionen kring varför antalet utredningar ökat, tar oss vidare till Bornemarks (2018) 

definition av offentliga verksamheters numera ihärdiga “förpappring”. För att kunna uppnå 

ett visst uppsatt mål sätter individer högre upp i organisationens hierarki, ramar för vilka mål 

som skall nås och hur medarbetare förväntas uppnå dessa. Resultaten ska dessutom finnas 

tillgängliga för offentlig granskning för att verksamheten ska anses vara acceptabel, där det 

som förväntas följas också följs. Med hjälp av dessa dokument mäts individers arbete för att 

säkerställa effektivitet och kan ses som en omfattande granskning, i stället för det 
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kvalitetsarbete det faktiskt borde generera. Offentlig verksamhet behandlar återkommande 

komplexa arbetsuppgifter av olika karaktär, däribland utredningar. Med tanke på att alla 

arbetsuppgifter allt mer eller mindre ska mätas idag efter uppsatta mål, tenderar kvaliteten 

inom offentlig verksamhet att fallera allt mer i takt med att allt som kan mätas prioriteras 

framför arbetsuppgifter som möjligtvis hade behövt betydligt mer fokus (Bornemark 

2018:52–57). Resultatet pekar på en betydligt större volym av genomförda utredningar av 

psykosocial karaktär, vilket indikerar på att organisationerna behandlar problem av komplex 

natur. Detta styrker Bornemarks (2018) utsago om att offentliga verksamheter ofta behandlar 

arbetsuppgifter av problematisk karaktär där människor trots allt är i fokus och där resultaten 

blir problematiska att mäta.  

6.1.2 Uppföljningsarbete för en bättre framtid 

I resultatet understryks möjligheten till en utveckling av arbetsmiljön i organisationen genom 

utredningens gång. En HR-specialist som är ett chefsstöd kan bidra till en bättre arbetsmiljö 

genom att vägleda cheferna i att arbeta med arbetsmiljö på en organisatorisk nivå och inte ur 

ett individperspektiv. Neall, Li & Tuckey (2021) talar om betydelsen av att förbättra en 

organisation på makronivå där strukturella problem behöver ses över för att skapa en bättre 

arbetsmiljö, vilket kan minska problem även på individnivå. Författarna betonar vikten av att 

se över den organisatoriska rättvisan och detta innebär att organisationen ska arbeta 

förebyggande för att upptäcka eventuella risker för mobbning. Genom ett sådant agerande 

kan en HR-specialist, alternativt en chef, belysa innebörden av att i god tid utreda händelser 

av denna karaktär, vilket är avgörande för att kunna bygga en arbetsplats med stark tillit och 

väl fungerande relationer. Neall, Li & Tuckey (2021) menar även att rättviseaspekten är av 

stor vikt för den enskilda medarbetaren vid ett utredningsarbete. Om problemet fångas upp i 

tid bidrar det till en bättre hälsa för medarbetarna (Neall, Li & Tuckey 2021:1-18). Resultatet 

i studien belyser vikten av att kunna skapa en positivare atmosfär, där fokus går från ett 

individperspektiv till ett organisatoriskt arbetsmiljöperspektiv. Detta för att kunna arbeta med 

underliggande strukturella faktorer som eventuellt skulle kunna ha en påverkan ned på 

individnivå. Här framkommer en förklaring till vad HR-specialisterna anser att deras fokus 

bör ligga på när det kommer till utredningar. En bättre arbetsplats med rättvisa procedurer där 

strukturella aspekter ses över verkar vara av prioritet hos respondenterna.  

Respondenterna menade att antalet utredningar har ökat om man jämför med en tid tillbaka, 

där det vanligaste förekommande området för utredningar är av psykosocial karaktär. Att 

utredningar av psykosocial karaktär har ökat går att knyta an till Mattsson & Jordan (2021) 

som belyser mobbning och kränkande särbehandling på arbetsplatsen som ett vanligt 

förekommande fenomen inom organisationer. Författarna anser att för att kunna göra en 

utredning inom området kränkande särbehandling och mobbning på ett adekvat sätt så krävs 

kunskap inom områdena arbetsmiljö, konflikter, ledarskap, makt, social rättvisa, etik och 

kommunikation. I förlängningen belyser de även erfarenhet av att göra dessa typer av 

utredningar inom en organisation för att uppnå ett bra resultat. Organisationer bör arbeta 

kontinuerligt med förbättring av arbetsmiljön och vid ett arbetsmiljöproblem skall de se till 

helheten och inte fokusera på offer och förövare (Matsson & Jordan 2021:1-11). Vår studies 

resultat visar att utredningar enligt respondenterna är av största betydelse för medarbetaren 

som är utsatt för något, men även för den individ som blivit anklagad och därmed anmäld. 

Ifall organisationer arbetar mer med förebyggande insatser torde dessa utredningar landa i ett 

färre antal ärenden, med färre utsatta medarbetare. Detta indikerar att respondenternas 

organisationer hade kunnat arbeta mer förebyggande med arbetsmiljö på en organisatorisk 

nivå. 



33 
 

Respondenterna utför fler utredningsärenden idag än tidigare och detta beror på högre krav, 

lagändringar och en ökad medvetenhet i samhället överlag. Det i sin tur kan leda till ett ökat 

ansvar hos HR-specialister, som får ta sig an fler utredningar. Svensson (2011) talar om 

vikten av att utkräva ansvar av professioner som besitter gedigen kunskap och etiskt 

kunnande inom sitt område. Ett arbete utövat av professionella yrkesgrupper innefattar 

komplexitet och problematiska bedömningar, där dessa bedömningar skiljer sig från ett fall 

till ett annat. Detta gör att denna form av arbete är svårt att mäta med hjälp av kontrollsystem. 

Dock tenderar dessa organisationer att bli utvärderade när det kommer till resultat, vilket 

resulterat i att professionernas handlingsutrymme minskat markant (Svensson 2011:301-

319).  

HR-specialister ska arbeta allt mer värdeskapande idag och Boglind, Hällstén & Thilander 

(2011) beskriver HR-transformation, som innebär att frigöra tid för strategiskt HR-arbete 

genom att standardisera och automatisera det mer rutinbaserade HR-arbetet. För att införliva 

detta arbetssätt behövde HR-medarbetare arbeta mer resultatinriktat kring organisationens 

finansiella affärsmål och på så sätt bidra med värde till organisationen. Som vi vet har HR-

transformationen vunnit mark i många svenska organisationer sedan 1990-talet och vi ser 

tydligt hur organisationer allt mer premierar sådant som anses skapa värde (Boglind, 

Hällstén, Thilander 2011:570-588). Så även i offentliga organisationer, där kommersiellt 

fokus alltså tagit försprång på Sveriges viktigaste samhällsuppdrag, att tjäna sina medborgare. 

Vi ställer oss frågande till vad detta egentligen har för betydelse när organisationer ska arbeta 

värdeskapande, där HR-medarbetare involveras i organisationens affärsmål. Blir den 

akademiska utbildningen då en fasad där fokus egentligen ligger på att generera utredningar 

med hopp om att minimera kostnader?  

När vi talar om värdeskapande HR-arbete blir det intressant att väga in kompetensförsörjning 

som begrepp. Vad som lyfts ytterligare i resultatet av respondenterna är vikten av just 

kompetensförsörjning, där en utbildning kallad faktaundersökning diskuterades. Resultatet 

från studien visar att utbildningen erhållits internt av HR-specialisterna via sin arbetsgivare 

och att utbildningen främst handlar om att agera opartiskt vid en utredning. Utredaren erhåller 

information som behövs från inblandade parter för att kunna fatta ett beslut på en god grund. 

Tillhandahållen information skall sedan dokumenteras i en rapport med ett slutgiltigt beslut 

av händelsen, om det skett någon överträdelse av arbetsmiljölagen eller ej (Einarsen, 

Pedersen, Hoel & Blomberg 2020:11–23). Att investera i denna kompetensförsörjning bland 

HR-specialisterna har bidragit till att det finns en bredare kompetens inom området 

arbetsmiljö, vilket underlättar deras utredningsarbete. Detta för att de genom utbildningen 

kan använda sin utredningsmetodik på ett annorlunda sätt som kan vara av vikt vid just dessa 

ärenden. Utöver det är upplevelsen att utredningar blir mer korrekta genom att HR-

specialister kan använda sig av metodiken de lärt sig genom utbildningen.  

En orsak till att respondenterna utför fler utredningar beror på arbetsmiljöverkets 

lagändringar i AFS:2015 (Arbetsmiljöverket 2015). Dessa lagändringar har bidragit till att 

organisationer även implementerat interna övergripande rutiner och tagit ett större grepp om 

hela utredningsförfarandet. Denna insats är nog så viktig för att det skall finnas tydliga 

riktlinjer och information för att en utredning skall utföras på liknande sätt inom 

organisationen.  Här ser vi paralleller mellan vår studie och nyinstitutionell teori, där rutiner 

och riktlinjer implementeras och att andra organisationer påverkas genom nya 

tillvägagångssätt. Vad som kan problematiseras i detta är hur dessa interna rutiner efterföljs i 

hela organisationen. Är det en yttre fasad eller är det något som faktiskt implementeras, sker 

det med andra ord en löskoppling? En organisation arbetar ständigt med att behålla sin 
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legitimitet från sin omgivning och även av anställda inom organisationen. Detta gör 

organisationerna för att kunna leva upp till de normer som finns i samhället. En organisation 

kan på grund av detta löskoppla sin formella struktur, vilket innebär att det finns två 

strukturer som håller uppe organisationen. Den formella strukturen innebär att de lagar, regler 

och normer som finns efterföljs i den mening att rutiner skapas och så även rutiner avseende 

när och hur utredningar skall göras. Den informella strukturen handlar om att koordinera 

olika arbetstagares arbetsuppgifter i praktiken vilken kan vara mer eller mindre löst kopplade 

till den formella strukturen. Detta innebär att den formella organisationsstrukturen inte 

motsvarar det som faktiskt sker i praktiken inom organisationen (Eriksson-Zetterqvist 

2016:68-70). Frågan som då kan tänkas ställas är om organisationernas struktur är vad den 

sägs vara, eller om det rör sig om två olika organisationsstrukturer. Hur väl stämmer de 

interna rutinerna in i övriga organisationen och efterföljs dessa? Är detta något som skall 

generera legitimitet enligt organisationerna då det är en offentligt styrd verksamhet och för att 

det är samhället som sitter på den reella makten? För att ses som en legitim organisation så 

skall handlingsplaner samspela med uppsatta mål. Utöver det ska organisationen anpassa sig 

till föränderliga samhällsnormer för att kunna bibehålla sin legitimitet av allmänheten 

(Eriksson-Zetterqvist 2016:103-107). Tappar allmänheten förtroende för en offentligt styrd 

verksamhet kan det bidra till politiska konsekvenser för hela Sverige. Då är det viktigt att de 

interna uppsatta rutiner som tagits fram genomsyrar hela organisationen. Tankarna kring 

legitimitet och löskoppling gör att vi tolkar det som att omfånget kring utredningar och vad 

organisationen sägs göra för att säkerställa kvalitativa utredningar, inte nödvändigtvis 

samspelar fullt ut med vad de faktiskt gör. Att hänga med i utvecklingen i dagens samhälle 

genom att följa andras tillvägagångssätt, exempelvis vid lagändringar kring utredning, skulle 

kunna vara ett sätt att säkerställa organisationens legitimitet och överlevnad.  

Som tidigare nämnt har resultatet i studien gett indikationer på att det görs fler utredningar 

inom området kränkande särbehandling, vilket kan bero på att det gjorts ändringar i 

arbetsmiljölagen AFS:2015 (Arbetsmiljöverket 2015). Detta torde vara bidragande till att 

respondenterna påtalar denna typ av utredning som högst prioriterad. Vad som är intressant i 

detta är om denna prioritering är en självklarhet eller om det är beroende av att andra 

organisationer gör detta? Begreppet isomorfism innebär att organisationer upplever en viss 

osäkerhet och därför väljer att anamma andra organisationers strategier, för att på detta sätt 

“hänga med” och därmed erhålla legitimitet av omvärlden. Tvingande isomorfism tillämpar 

organisationer för att likna varandra i dess form, på grund av exempelvis lagstiftning och 

förordningar (Eriksson-Zetterqvist 2016:64–67, 78). Kan det vara så även i detta fall, att 

kommuner använder denna prioritering för att helt enkelt ses som en legitim verksamhet? 

Förståelsen för valet att prioritera dessa ärenden är självklar, dock kan vi ifrågasätta varför 

denna prioritering inte alltid funnits vid ärenden av mer akut karaktär som till syvende och 

sist utmanar individens hälsa? Det måste således komma en lagändring med ett efterföljande 

medvetandegörande för att det skall göras en förändring av prioriteringar i organisationer. 

Enligt vår studies resultat menar respondenterna att utredningar inom området kränkande 

särbehandling är av yttersta vikt. Vi är eniga med respondenterna om att ansvar och korrekt 

behandling bör vara självklart oavsett lagändringar. Studiens respondenter påtalar hur viktigt 

det är att ta utredningar på största allvar, särskilt när det gäller allvarliga sådana. Med detta i 

åtanke i kombination med att organisationerna utför en större volym av utredningar inom 

kränkande särbehandling när lagändringar införts, undrar vi om det exempelvis skulle kunna 

vara i ett legitimerande syfte där organisationer väljer att agera likadant som andra 

organisationer gör? Som i sin tur kan säkerställa organisationens förtroende av allmänheten? 
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6.1.3 Utredningens resultat och betydelse 

Avseende på vilket sätt som utredningsarbetet i offentlig verksamhet genomförs visar 

studiens resultat att en granskning av utförda utredningsarbeten sker ytterst sällan. 

Respondenterna menar att om utredningar någon gång skulle granskas så kan det vara för att 

få en second opinion av ett utfört arbete, men annars inte. Enligt Paulsson (2022) bör bland 

annat all dokumentation som varit bidragande till utredningens slutsats analyseras. Utöver det 

så skall den dokumentation som genererats bearbetas enligt rådande regler och rutiner som 

finns (Paulsson 2022:18-21). Vi tolkar detta som en form av kontroll, då det finns ett 

uppbyggt system som HR-specialister skall följa vid ett utredningsförfarande i offentlig 

verksamhet. Att organisationer i dag alltmer kombinerar kontroll, både för att dels 

åstadkomma strukturella effekter men också kulturella effekter istället för enbart auktoritär 

ledningskontroll på strukturell nivå är något som Alvesson och Kärreman (2004) lyfter. 

Tanken är att både kunskap av standardiserad art och mänskligt arbete ska kunna kontrolleras 

och därför behövs en kombination av kontroll för att lyckas uppnå detta. Alvesson och 

Kärreman (2004) talar om kontroll av de kulturella aspekterna där så kallad normativ kontroll 

utgör den mest förekommande kontrollmetoden i dagens organisationer. Detta innebär en 

styrning av medarbetarnas handlande genom att kombinera teknokratisk kontroll och 

socioideologisk kontroll. Alvesson och Kärreman (2004) ställer sig dock tveksamma till hur 

väl denna typ av system faktiskt kan kontrollera effekter av mänskligt arbete och outputs. När 

det kommer till mänskliga beteenden av komplex natur där osäkerhet spelar en stor roll och 

resultat ej går att förutse, kan det vara problematiskt att använda olika typer av mätning för 

att utröna önskade beteenden och resultat (2004:423-444). Respondenterna upplever att det 

inte sker någon form av granskning på utfört utredningsarbete, vilket skulle kunna samspela 

med det Alvesson & Kärreman (2004) ställer sig kritiska till gällande problematiken i att 

kontrollera ärenden av mänsklig karaktär med hjälp av kontrollsystem.  

Att utredningarna inte följs upp i någon större utsträckning råder det enighet om bland 

respondenterna. De menar att utveckling och förbättring av uppföljningsarbete hade gynnat 

deras respektive organisation. Idag behöver HR-medarbetare arbeta för att skapa värde som 

definieras av mottagaren såsom kunder, investerare, chefer och medarbetare. Gör 

organisationerna det så kommer de att upplevas som trovärdiga och legitima menar Ulrich & 

Brockbank (2007). Genom att ändra beteenden i en organisation, vilket i detta fall skulle 

kunna vara uppföljningsarbete, hade det kunnat gynna organisationen genom ett bättre 

resultat som är lättare att sammanställa. Hade respondenternas organisationer arbetat med 

någon form av uppföljning av genomförda utredningar, skulle det kunna bidra till att skapa 

värde på längre sikt. Detta skulle även kunna generera bättre kvalitet i utredningsarbetet. Eldh 

(2013) beskriver NPM, där ett stort kontrollbehov och mätande tar plats på bekostnad av 

medarbetarnas självständighet. Ytterligare beskriver Eldh (2013) att anställda betygssätts på 

individnivå utefter hur väl de uppnår uppsatta mål och betydande arbete, som ej är mätbart 

blir ogjort på grund av rädsla att begå misstag. Detta går i motsatt riktning i förhållande till 

respondenternas berättelser, där det inte förekommer någon mätning eller att kontrollbehov 

skulle påverka HR-specialisternas självständighet. Däremot finns det indikationer utifrån 

resultatet att någon form av uppföljningsarbete av utförd utredning hade kunnat gynna 

organisationerna. Detta i sin tur skulle kunna leda till ett värdeskapande för organisationen på 

längre sikt. Studiens syfte av att undersöka betydelsen av och kompetensförutsättningar för 

utredningar blir här delvis besvarad av studiens respondenter där de understryker vikten av ett 

gediget uppföljningsarbete för att säkerställa långsiktiga effekter av det egna 

utredningsarbetet. 
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6.1.4 Utbildningens avsaknad och faktiska betydelse 

När det gäller frågan om vilken kompetens som krävs för att kunna utföra ett 

utredningsarbete i offentlig verksamhet, visar resultatet att respondenterna inte erhållit någon 

teoretisk kunskap i deras respektive högskole-/universitetsutbildning. Avsaknaden av 

grundkunskaper är tydlig, där HR-specialisterna önskat att de åtminstone lärt sig grunderna 

kring en utredningsprocess för att vara skapligt rustade inför arbetslivet. Dessa utsagor från 

våra respondenter blir extra tydliga när Anna berättar om tacksamheten över att tidigare ha 

arbetat med utredningar innan hennes roll som HR-specialist. En utbildning som kallas 

”faktaundersökning” nämndes som exempel av respondenterna, där goda kunskaper kring 

arbetsmiljö och dess inverkan erhållits. Denna metodik verkar vara extra central i och med att 

utredningar kring kränkande särbehandling ökat och kunskap kring påverkansfaktorer och 

kontext blir allt mer väsentligt att förstå för att kunna hantera denna form av utredning. 

Faktaundersökning som metod togs fram i Norge år 2007 och har sedan dess spridits mot 

utredningsärenden specifikt. Det åligger arbetsgivare en skyldighet att agera om en anställd 

blivit utsatt för mobbning eller kränkande särbehandling på arbetet. Samtal skall föras i dessa 

fall med alla inblandade parter för att agera tillförlitligt och rättvist. Ett beslut om eventuella 

åtgärder skall sedan fattas (Einarsen, Pedersen, Hoel & Blomberg 2020:11–23). Efter att vi 

blivit varse om faktaundersökning som metod och vad den innebär, anser vi att en liknande 

kurs/utbildning hade varit av betydelse i personal- och beteendevetarprogram. Detta med 

anledning till att en förförståelse eller grundkunskap hade underlättat vid arbetet som HR-

specialist i offentlig verksamhet. Tankarna kring HR-transformationen återkommer där HR-

medarbetare ska arbeta mer strategiskt och värdeskapande, för att främja ett så effektivt 

arbete som möjligt (Boglind, Hällstén & Thilander 2013: 2-5). Om HR-medarbetare 

delegeras arbete de inte har kunskap för, hur kan det bli värdeskapande? Är organisationerna 

medvetna om dessa bristande kunskaper? Hade det varit relevant att implementera denna 

kunskap på högskolorna och universiteten för att “slippa” lägga resurser på komplettering av 

kunskap i form av interna utbildningar? När värdeskapande processer kommer på tal, känns 

denna gedigna kunskap som en självklarhet att fokusera på. Särskilt om du som HR-specialist 

ska arbeta strategiskt, vilket för oss innebär långsiktigt. Frågan om vad som krävs 

kompetensmässigt av HR-specialister blir väl besvarat av studiens respondenter som 

understryker vikten av grundläggande akademisk kunskap för att generera en bra och 

tillförlitlig utredningsprocess. Vi ställer oss dock förundrade över varför denna kunskap ej 

erbjuds på grundutbildningen vid olika lärosäten. 

6.2 Slutsats 

Vi ville i vår studie undersöka betydelsen av utredningar i kommuner. Mer specifikt handlar 

det om att undersöka betydelsen av och kompetensförutsättningar för utredningar utförda i tre 

olika kommuner ur ett HR-perspektiv. Vår slutsats gällande studiens resultat med 

utgångspunkt i respondenternas utsagor lyder följande: 

Här framhålls en ökning av antalet utredningar gällande psykosocial hälsa på kommunala 

arbetsplatser sedan lagändringar infördes av Arbetsmiljöverket år 2016. Medvetenhet kring 

utredningar och vad som krävs för att göra dem på ett korrekt sätt fokuseras alltmer, där 

erfarenhet och grundläggande kunskaper är högst adekvat för att säkerställa att utredningarna 

görs enligt rådande normer för vad en kvalitativ utredning är. Respondenterna berättar att de 

lägger mycket av sin arbetstid på utredningar. Kontentan är att HR-specialister behöver veta 
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vad de ska göra i de olika stegen som följer i en utredning för att klara av denna typ av 

arbetsuppgift. En grundläggande utbildning i samband med akademiska studier är en önskan 

från studiens respondenter som de menar hade underlättat deras navigering i nuvarande arbete 

med utredningar. Detta visar att utredningar i offentlig verksamhet är ett problematiskt 

moment där både kunskap och erfarenhet behövs för att mäkta med denna typ av 

arbetsuppgift, inte minst för att generera ett gott resultat av det utförda arbetet. Utredningar 

av komplex karaktär, där individer riskerar sin hälsa, prioriteras i högsta grad och andra 

dagliga arbetsuppgifter får läggas åt sidan under tiden utredningen pågår framhåller de 

intervjuade. Respondenterna menar ytterligare att utredningen är högst relevant för de 

individer som är inblandade i denna typ av händelse, men en utredning kan även ha 

betydande effekter på arbetsmiljön där organisatoriska aspekter bör ses över inför framtiden. 

Uppföljningsarbete av genomförda utredningar varierar i de olika verksamheterna, allt från 

att det sker någon form av uppföljning ibland till att det inte sker alls enligt respondenterna.  

6.3 Metoddiskussion 

Studiens genomförande bestod av en kvalitativ metod, i form av semistrukturerade intervjuer. 

Vi har riktat oss specifikt mot HR-specialister med flera års erfarenhet av utredningsarbete. 

Syftet med föreliggande studie är att undersöka betydelsen av och kompetensförutsättningar 

för utredningar utförda i tre olika kommuner ur ett HR-perspektiv. För att kunna generera ett 

bredare resultat i studien hade det krävt fler respondenter som därmed hade kunnat ge oss fler 

infallsvinklar. Dock är tidsaspekten en begränsande faktor i vårt fall, det var problematiskt att 

få till fler än sex intervjuer under studiens pågående process. En nackdel med att använda sig 

av en kvalitativ metod, i detta fall intervjuer, är att det tar tid. Tidskrävande moment 

innefattar bland annat att finna lämpliga respondenter för studiens ändamål, genomförandet 

av intervjuer och transkribering av insamlad empiri. Ytterligare en begränsande faktor med 

valet av kvalitativa intervjuer är att studien endast utgår från respondenternas egna 

upplevelser, vilket begränsar studiens validitet och reliabilitet. Om vi kompletterat studien 

med en kvantitativ metod, exempelvis enkäter, hade studien blivit mer tillförlitlig genom att 

materialet blir enklare att generalisera och därmed mäta (Bryman 2018:465, 561-567). Vad 

gäller forskningsdesign så var vår tanke från början att använda oss av en komparativ design 

för att kunna jämföra respondenternas olika utsagor gällande utredningsarbete. När resultatet 

sedan sammanställdes och analyserades var det dock problematiskt att göra en jämförelse för 

att se om det råder skillnader i utredningsarbetet generellt sett, på vilket sätt det utförs och 

vilken kompetens som krävs för att utföra utredningsarbete mellan de olika kommunerna. 

Detta resulterade i att valet av denna forskningsdesign valdes bort och vårt fokus lades istället 

på att jämföra och analysera respondenternas olika svar på frågorna i intervjuguiden (Bryman 

2018:102-107). Under studiens gång har frågor uppkommit från respondenterna där de 

reflekterat och funderat över syftet med vår studie. Vi är medvetna om att det kan verka 

förbryllande och en aning diffust att uttrycka sig med utredningar generellt, men vår tanke 

har sedan start varit att få en så bred uppfattning det bara går kring diverse utredningar inom 

offentlig verksamhet. På grund av detta har vi valt att inte snäva ner utredningar till en viss 

typ eller form av utredning, för att undvika att intressant information går förlorad kring 

utredningsarbete. 

Vi valde att inleda studien med en pilotintervju för att ha möjlighet att upptäcka brister i våra 

frågeställningar och därmed kunna revidera intervjuguiden för kommande intervjuer (Bryman 

2018:567). Efter reflektion över pilotintervjun, ansåg vi att intervjuguiden samspelade med 

vårt syfte och forskningsfrågor. Däremot insåg vi efter ett antal intervjuer att några frågor 

tenderade att likna varandra och detta fick vi även höra av ett fåtal respondenter. Vi valde 

dock att inte ta bort någon fråga för att säkerställa att svaren blev än mer detaljerade och 
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fördjupade i takt med att vi ställde alla frågor. Att erbjuda intervjuns genomförande på en 

fysisk plats alternativt digitalt ansåg vi möjliggöra chans till fler deltagande respondenter. 

Nackdelen med en digital intervju skulle kunna vara att kroppsspråk och ansiktsuttryck 

riskerar att gå förlorat då vi anser att detta är lättare att registrera vid ett fysiskt möte. Vi 

upplevde dock att allt gick enligt plan, där intervjuerna höll både tidsram och kvalitet 

gällande teknik. Angående konfidentialitetskravet där uppgifter kring individers uttalanden 

ska hållas anonymt skulle möjligtvis riskeras då några av respondenterna arbetar under 

samma tak där risken finns att de talar med varandra sinsemellan (Vetenskapsrådet 2022). 

Studiens snöbollsurval skulle alltså kunna riskera studiens fråga om konfidentialitet genom 

detta tillvägagångssätt (Bryman 2018:504).  

6.4 Fortsatt forskning 

Det vi har gjort, enligt vår mening, är att skrapa lite på ytan av ett fenomen som är större än 

utifrån ett HR-perspektiv. Enligt vårt resultat kan vi se att det läggs mycket tid på 

utredningsarbete och att det finns en avsaknad av uppföljning. HR-specialisterna får inte 

någon direkt återkoppling på hur många utredningar de gör och vad kontentan av dessa blir. 

Här väcks intressanta tankar hos oss eftersom offentliga verksamheter både kontrollerar och 

mäter sina resultat, då de använder NPM som styrform (Eldh 2013). Som fortsatt forskning 

skulle vi vilja gå djupare just vad gäller kontroll och mätning. Vad händer med de utförda 

utredningar en HR-specialist lägger omfattande tid på? Vi skulle vilja undersöka hur dessa 

utredningar hanteras och vilka åtgärder som vidtas högre upp i hierarkin i de offentliga 

verksamheterna. Det skulle även vara intressant att få undersöka huruvida mänskligt 

handlande går att mäta genom kontrollsystem, vilket Alvesson & Kärreman (2004) ställer sig 

kritiska till. Även Bornemark (2018) beskriver att arbete av mer komplex karaktär är mer 

problematiskt att mäta, även fast det finns välarbetade rutiner och policys, vilket också hade 

varit intressant att undersöka vidare. 
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Bilagor 

Bilaga 1 

Intervjuguide 

Bakgrundsfrågor: 

• Vad har du för utbildningsbakgrund?  

• Hur länge har du jobbat som HR-specialist på din arbetsplats?  

• Hur länge har du arbetat med utredningar?  

• Hur introducerades du i utredningsarbete på din arbetsplats?  

Arbetet med utredning: 

• Hur ofta behöver du arbeta med utredningar? 

• Hur mycket av din arbetstid lägger du på ett ungefär på att arbeta med utredningar av 

olika slag?  

• Hur ser förberedelserna ut inför ett utredningsarbete?  

• Hur många personer inom organisationen ingår vid en utredning?  

• Hur påverkas dina andra arbetsuppgifter av utredningsarbetet?  

• Hur ser möjligheterna ut för omprioritering av andra arbetsuppgifter om en utredning 

får en viss deadline?  

• Vad krävs av dig kompetensmässigt som HR-specialist för att göra ett fullgott 

utredningsarbete?  

• På vilket sätt följs era genomförda utredningar upp inom er organisation?  

• Hur redovisas/mäts utredningar som görs inom er organisation?  

• Hur ser arbetet med åtgärder ut efter en utredning?  

• Vad finns det för eventuella åtgärder efter en utredning? 

• Följdfråga till ovan fråga: Upplever du att åtgärderna som upprättas efter en 

utredning är tillräckliga? Om ja, vill du utveckla en typ av åtgärd som kan 

förekomma? Om nej, kan du berätta om en åtgärd som hade kunnat vara bra att 

tillföra?  

Uppföljning av utredningar 

• Vad kan du se för bidragande effekter av dina utföra utredningar? Kan du ge något 

exempel? Följdfråga: Om det inte bidrar, vad är det som hindrar, vilka förutsättningar 

för resultat saknas?  

• På vilket sätt får du återkoppling på en utförd utredning som du gjort? (får man det 

genom statistik exempelvis?) 

• Hur ser ditt deltagande ut i efterföljande uppföljningsprocess?  

• Vad är din upplevelse kring utredningar idag jämfört med förr, skiljer det sig åt? (fler 

utredningar, färre utredningar, annan typ av utredningar)  

• OAVSETT JA/NEJ: Följdfråga: Varför tror du att det är fler eller färre utredningar 

idag? 

• För vem/vilka är en utredning som mest betydelsefull enligt dig?  
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• Vad är din upplevelse kring prioriteringen av olika utredningar? Följdfråga: Finns det 

vissa utredningar som är högre prioriterade än andra?  

• Har du någon gång upplevt att du fått göra en utredning som ej känts relevant för dig 

som HR-specialist? Följdfråga: Vill du utveckla, beskriva…?  

• Vem bedömer om en utredning skall genomföras eller inte?  

• På vilket sätt kan du som HR-specialist påverka om en utredning skall genomföras 

eller inte?  

Utredningsresultat 

• Hur ser eventuell granskning ut av dina genomförda utredningar?  

• Hur upplever du att resultaten av genomförda utredningar blir?  

• Hur ser eventuell utvärdering av utredningsarbetets resultat och åtgärder ut?  

• Hur upplever du att uppföljningsarbetet fungerar?  

Utredningsmetodik/kompetens 

• Hur upplever du att dina kunskaper från din utbildning samspelar med den kompetens 

som krävs av dig för att kunna föra ett utredningsarbete?  

• Har du tidigare arbetat med utredningsarbete? Om ja, vad för typ av utredningsarbete 

då?  

• På vilket sätt hade en utredningsutbildning kunnat påverka ditt nuvarande arbete i 

utredningar?  

• Vad hade du önskat för kunskap i din utbildning för att kunna göra ett fullgott 

utredningsarbete?  

Avslutande frågor 

• Finns det något av relevans för studien du vill ta upp som vi inte har pratat om? 

• Har du några frågor eller feedback till oss? 
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Bilaga 2 

Respondentmejl 

Hej! 

Vi är två studenter som läser tredje och sista året av programmet Organisation- och 

personalutvecklare i samhället på Högskolan i Borås. 

Det är nu dags för vår kandidatuppsats och vi skulle bli glada om du kan tänka dig att delta i 

vår studie genom att ställa upp på en intervju. Vi vill undersöka HR-specialisters syn på 

personaladministrativ utredning och dess betydelse för offentlig verksamhet, mer specifikt i 

vilka avseenden och för vem det är viktigt med utredningar. Vi vill dessutom ta reda på vad 

dessa utredningar resulterar i. 

Vi kommer att följa de forskningsetiska principerna där vi tar hänsyn till både 

konfidentialitets- samtyckes- informations- och nyttjandekravet. Det innebär bl.a. att du som 

respondent får ta ställning till och godkänna ditt eventuella deltagande i studien. I studien 

kommer ingenting att framgå som kan knytas till dig personligen. 

Intervjuerna kommer uppskattningsvis ta ca 45-60 minuter och hålls antingen på en fysisk 

plats eller via teams. Vi skulle uppskatta om vi får spela in intervjun för att på så sätt 

säkerställa att vi inte missar något av värde för studien. Eventuell inspelning kommer att 

raderas så fort transkriberingen av intervjun är klar. 

Har du några frågor till oss? Kontakta Marie på s185198@student.hb.se eller Emma på 

s206246@student.hb.se 

Vi hoppas att du vill delta och ser fram emot en eventuell intervju! 

Vänliga hälsningar, 

Emma Björklund och Marie Sjölin 

 


