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Sammanfattning

Dagens organisationer kontrolleras allt mer, dar granskning och métning tenderar att
genomforas av all dokumentation som behandlats i offentlig verksamhet. I forldngningen ar
utredningar 1 offentlig verksamhet idag en vanligt férekommande arbetsuppgift for HR-
specialister och syftet med studien &r att undersoka betydelsen av utredningar i kommuner.
For att kunna utreda olika typer av drenden som kan innefatta bade arbetsréattsliga och
arbetsmiljoméssiga problem krévs vissa kunskaper. Mer specifikt innebér det att undersoka
betydelsen av och kompetensforutsittningar for utredningar utforda i tre olika kommuner ur
ett HR-perspektiv. Under tidigare forskning behandlas frdgan om kontroll av medarbetares
arbete, ansvarsutkrdavning av professioner, virdeskapande organisationer, organisatorisk
rittvisa samt, betydelsen av kunskap och New Public Management (NPM), en styrform som
vunnit allt mer mark 1 offentlig verksamhet. Teorier som anvénts som grund for att analysera
insamlad empiri kring utredningar och dess betydelse ar legitimitet, HR-transformation,
nyinstitutionell teori, isomorfism och isarkoppling. For att kunna utreda olika typer av
drenden som kan innefatta bade arbetsréttsliga och arbetsmiljoméssiga problem krévs vissa
kunskaper. Studiens resultat visar att HR-specialister anser att utredningar &r betydelsefulla i
offentlig verksamhet, bade for de individer det berdr men dven for arbetsmiljon som helhet.
De understryker vikten av kunskap i utredningsmetodik for att kunna genomfora utredningar
av god kvalitet. Resultatet ger en indikation pa att HR-specialister i offentlig verksamhet ser
utredningar som vardefulla handlingar som kan bidra till en béttre arbetsmiljo. Dock saknas 1
organisationerna strukturer for aterkoppling och uppfdljning av genomforda utredningar,



vilket innebdr att det saknas en vetskap bland respondenterna om vad som sker efter en utférd
utredning.



Forord

Var genomférda studie har varit larorik, rolig och utmanande pa samma gang. Vi ar sa glada
att vi fick mojligheten att undersdka &mnet utredningar med specifik inriktning mot HR-
specialister i offentlig verksamhet. Vi vill darmed rikta ett stort tack till vara respondenter
som stallt upp i var studie. Utan er och era upplevelser hade var studie inte varit mojlig att
genomfora. Vi onskar er en trevlig lasning!

Vi vill dven tacka var handledare Tora Nord som stottat och vaglett oss genom hela var
kandidatuppsats fran borjan till slut.

Tusen tack an en gang!
Boras 2023

Emma Bjorklund och Marie Sjélin
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1. Inledning

Begreppet utreda definieras enligt Nationalencyklopedin (NE 2023) som “underséka och
bringa klarhet i ett visst forhadllande” och begreppet utredning definieras som “grundlig,
klarliggande undersékning”. 1 offentlig verksamhet &r det allt vanligare att arbeta med
utredningar och det ingar som en del av det dagliga arbetet. Eftersom offentlig
verksamhet ar skattefinansierad, ar det dven av vikt att utredningen ar av god kvalitet och
genomfors av personer med rétt kvalifikationer. En utredare skall forhélla sig till juridiska
ramar som lagar, forordningar, lokala bestimmelser och rutiner. Utdver det sa behover
utredaren tillimpa legalitet, saklighet/opartiskhet, likabehandling, opinionsfrihet och
effektivitet vid ett utredningsforfarande. Den information som framkommer under
utredningens gang skall dokumenteras enligt regler och uppsatta rutiner, dir ingen
information pa ndgot sitt far undanhallas (Paulsson 2022:18-21, 51-52, 54-55, 133-
134).

Som ovan ndmnt s skall en utredare 1 offentlig verksamhet forhélla sig till flera olika
juridiska ramar, dar Paulsson (2022) bland annat nimner effektivitet. New Public
Management (NPM) dr en styrform med fokus pa resultat och effektivitet, dir denna
styrform dven etablerats p4 manga hall i offentlig sektor. Detta 6kade fokus pa
resultatstyrning innebdr att resultat alltid skall redovisas, foljas upp och granskas for att
sakerstélla att sjdlva utforandet av arbetsuppgiften innehaller en viss kvalitet (Lindgren
2017:33). Med Bornemarks (2018) perspektiv skulle detta kunna likstdllas med sé kallad
forpappring. Detta perspektiv fortydligar de olika verksamheternas ihardighet att folja
och arbeta efter forutbestimda dokument som kan innefatta jamforelse, granskning samt
undertecknande. Bornemark (2018) beskriver statens malstyrning och dess inverkan pa
offentlig verksamhet, dér en viss niva behdver uppnas for att anses vara acceptabel for
den yttre granskning som sténdigt florerar om och kring deras arbete. Kvalitetsarbetet
inom offentlig verksamhet kan upplevas som ett stindigt granskande, dir prestationer
premieras och samtidigt bidrar till att asidosétta arbetets faktiska kvalitet. Dessa
forutbestimda rutiner och checklistor tar plats istéllet for verklighetens ménga génger
komplexa problem som inte kan granskas. Det kan innebira att den kvalitetssdkring som
verksamheterna suktar efter med hjilp av dokumentation och granskning, inte alltid
samspelar med vad som sker i verkligheten. Ett scenario av detta slag kan tendera till att
anstéllda haller sig till uppgifter som litt kan métas och undviker de icke méitbara
problem de moéter under arbetsdagen. Forpappring tillater med andra ord inte virderingar
1 form av empati som kan vara av yttersta vikt i vissa sammanhang nér det kommer till att
16sa ménskliga problem ute 1 verksamheterna (Bornemark 2018:52-57).

Det granskningssamhdlle vi lever i1 didr métning av utfort arbete star allt mer 1 fokus, gor
ocksa att vi 4r mer kontrollerade, resultatstyrda och ansvaret i vart handlande kan
paverkas. Svensson (2011) beskriver att pd grund av komplexitet innebér det att
arbetsuppgifter i vissa yrkesprofessioner kan vara svara att mita i form av olika
kontrollsystem. Detta har bidragit till ett mindre handlingsutrymme i flera
yrkesprofessioner for att kunna behélla den kontroll som organisationer tidigare haft.
Organisationers strivan efter effektivitet r d&ven den en bidragande faktor till att
handlingsutrymmet har gatt fran att vara mer baserat pa professionens kdrnuppdrag till att
baseras efter en resultatstyrd organisation (Svensson 2011:301-319).

HR-yrket 1 sin helhet har fordndrats mérkbart frén att ha varit ett operativt stod till att nu
arbeta mer strategiskt. Denna HR-transformation innebar att HR skall arbeta mer



vardeskapande och effektivt utifran ett kundperspektiv. HR-transformationen innebaér ett
mer malfokuserat och métbart arbetssdtt som i sin tur anses 6ka legitimitet for HR-
funktionen. Detta innebdr en ansvarsforskjutning som ifragasatts av manga personer inom
HR-yrket samt en oro kring att erhallen kunskap inom operativt HR-arbete tenderar att
forsummas (Boglind, Héllstén & Thilander 2013:94-95, 101-103). HR-transformationen
har bidragit till att det fokuseras mer pd vad HR-funktionen levererar, én vad de faktiskt
gor 1 praktiken (Ulrich & Brockbank 2007:286—287)

En arbetsuppgift som skulle kunna skapa vérde och effektivitet i organisationer dr de
utredningar som gors av bland annat HR-specialister. En vanligt forekommande
arbetsuppgift for en HR-specialist dr utredningar, som dven okat till antalet under senare
ar. En tankbar orsak till 6kningen torde vara den lagédndring som gjordes 2016 i
Arbetsmiljoverkets foreskrifter, bendmnd AFS 2015:4. T AFS 2015:4 sétts hogre krav pa
arbetsgivare avseende ansvar for arbetsmiljon (Arbetsmiljoverket 2015). Lagidndringen 1
sig kan dven ha skapat en medvetenhet hos anstéllda, vilket ytterligare kan vara en orsak
till att utredningar som handlar om arbetsmiljomaéssiga aspekter 6kat. En medvetenhet
kring detta kan vara en bidragande faktor till att organisationerna skickar HR-specialister
pa utbildning 1 utredningsmetodik, sé kallad faktaundersokning. Utbildningen fokuserar
pa arbetsmiljoproblem och ger verktyg for att kunna utfora en fullgod utredning. Vikten
vid denna utbildning laggs fridmst pa att ldra sig att agera opartiskt vid en utredning, dir
en sd kallad replikritt anvéinds, vilket innebér att alla inblandade far en mdjlighet att
lamna sin version av en uppkommen héndelse. Detta for att ha en si god grund som
mojligt for att kunna avgdra huruvida brott mot arbetsmiljolagen begétts eller e;j.
Dokumentationen i ett utredningsdrende &r av yttersta vikt och ett genomarbetat
faktaunderlag skall presenteras till berdrda parter i slutet av utredningen (Einarsen,
Pedersen, Hoel & Blomberg 2020:11-23).

Utredningar av olika karaktir dr en aterkommande arbetsuppgift for HR-specialister. Det
kan handla om allt fran arbetsrittsliga utredningar dér nagon misskott sig i forhallande till
sitt anstdllningsavtal, till att nagon ar anklagad for att ha krénkt en eller flera individer pa
arbetsplatsen (Paulsson 2022:18-21). En utredning som genomfors i en organisation kan
vara betydelsefull {for flera och dven for organisationen 1 stort, dar exempelvis brister
avseende organisatoriska aspekter som ledarskap och arbetsmiljo kan synliggéras och
forbattras. Det forutsétter att de som genomfor utredningarna besitter den kunskap som
kravs for att dessa ska generera gynnsamma effekter bade pé individ- och organisatorisk
niva (Mattson & Jordan 2021:1-11). Men det forutsitter ocksa att det finns
forutsattningar att arbeta med utredningsresultaten pa individ- och organisatorisk niva.

Med detta som bakgrund vill vi undersdka hur HR-specialister specifikt arbetar med
utredningar i offentlig verksamhet. Pé vilket sétt speglas NPM som styrform och
Bornemarks (2018) resonemang kring forpappring i den offentliga verksamheten 1
utredningsarbetet? I vilken utstrickning forekommer utredningar av olika slag och vad
hinder efter en genomford utredning, vilken dterkoppling sker och vilka atgérder leder
utredningarna till?

Det finns idag bade en avsaknad av forskning och kunskap inom omradet mobbning pa
arbetsplatser och organisationer har sitt fokus pa individuella faktorer istéllet for att se till
de organisatoriska, menar Matsson & Jordan (2021). Om fler personer skulle besitta rétt
kunskap vid ett utredningsforfarande skulle detta gynna organisationerna i stort och
kunna leda till fler vilmaende organisationer. Utredningsmetodik dr kunskap som hade
kunnat vara vérdefull for en HR-specialist vid en utredning. Vi vill belysa varfor metodik
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och utredningsmetodik dr viktigt att implementera 1 personal- och beteendevetarprogram
pa hogskolor/universitet, for att studenter skall fa en forstdelse inom omradet samt vara
utrustade for sin framtida yrkesroll.

1.1 Syfte och fragestillningar

Syftet med foreliggande studie ar att understka betydelsen av och kompetensférutsattningar
for utredningar utférda i tre olika kommuner ur ett HR-perspektiv.

« Pavilket satt och i vilka avseenden anser HR-specialister att utredning &r av betydelse
inom deras organisation?

o Hur upplever HR-specialister resultaten och effekten av de utredningar som gors inom
organisationen?

e Hade en utbildning i utredning och utredningsmetodik kunnat gynna en HR-specialist
i sin yrkeskunskap? Om sa ar fallet, pa vilket satt?

1.2 Bakgrund

En HR-medarbetares arbetsuppgifter kan variera beroende pa om du ar specialiserad inom
ett visst omrade eller om du exempelvis &r generalist dar du tar dig an flera olika
omraden. En HR-medarbetare agerar ofta stod at chefer i olika fragor och det kan handla
om exempelvis rekrytering, 16n, medarbetarhélsa, rehabilitering, arbetsrétt och
utredningar (Hrnytt 2021).

Att arbeta med utredningar ar som vi slagit fast vid en allt mer férekommande
arbetsuppgift hos HR-specialister anstéllda inom offentlig verksamhet. Ett
utredningsforfarande paborjas nér en bestéllning inkommer fran den chef som &r i behov
av en utredning. Déarefter paborjas insamling av information fran inblandade parter.
Medarbetare i offentlig verksamhet genomfor allt fran statliga utredningar till
arbetsmiljomassiga utredningar, vilket kan innebéra exempelvis mobbning pa
arbetsplatsen. Beroende pa utredningens utformning varierar tidsaspekten for forfarandet.
For att kunna utfora en utredning av god kvalitet kravs kunskap, bade kring olika teorier,
metoder och hur informationen skall samlas in. Paulsson (2022) ndmner tre olika krav
som utredaren skall forhalla sig till. Det forsta kravet ar kontrollerbart och handlar om
validitet, dar dokumentationen ar en viktig faktor for att kunna mata det som skall métas.
Det andra kravet dr upprepningsbart och innebér att dokumentationen som gjorts erhaller
reliabilitet, for att andra skall kunna gora en utredning pa samma sétt. Sista kravet ar
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. Nar en utredning gors skall utredaren vara objektiv, saklig och inte lata sig
fargas. Ytterligare skall utredaren inte undanhalla information som framkommer under
forloppets gang, darav vikten av tidigare erhallen kunskap (Paulsson 2022:51-52,54-55).

Faktaundersokning &r en specifik metod som anvands vid arbetsmiljoproblem och denna
metod har sitt ursprung i arbetsmiljolagstiftningen. Faktaundersékning som metod
startade i Norge ar 2007 och har sedan dess utvecklats kontinuerligt. En arbetsgivare &r
skyldig att agera om nagon blivit utsatt for mobbning eller krankande sarbehandling pa
arbetet, vilket ar en del av arbetsmiljélagstiftningen. Arbetsgivaren skall genomga samtal
med inblandade parter for att agera tillforlitligt och rattvist. Ett beslut pa eventuella
atgarder skall sedan fattas pa en god grund av en uppstadd situation. Att agera opartiskt



vid en utredning &r av storsta vikt och det &r vad hela metoden faktaundersokning baseras
pa. All den information som samlats in av HR-specialisten genom de olika samtalen skall
dokumenteras Vél i en rapport, dar det framkommer information om héndelsen samt
eventuell forekomst av krankande sarbehandling. Dérefter skall slutresultatet, det
valarbetade faktaunderlaget fran utredningen, presenteras till berérda parter om det
fattade beslutet géallande eventuell dvertradelse av arbetsmiljolagen (Einarsen, Pedersen,
Hoel & Blomberg 2020:11-23).

2. Tidigare forskning

I avsnittet tidigare forskning presenteras val av olika artiklar som dr av relevans for var
studie. Nedan presenteras forskning/vetenskapliga artiklar som behandlar dmnen sasom New
Public management som styrform i offentlig sektor, kombinerade kontrollsystem i
organisationer och vad som sker vid forskjutning av en medarbetares handlingsutrymme.
Ytterligare behandlas HR-transformation och dess syfte att skapa virde, organisatorisk
rdttvisa 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 genomfor i sitt dagliga
arbete har okat skulle kunna handla om att NPM som styrmodell fortfarande &r djupt rotad 1
offentlig verksamhet i Sverige. NPM, ett begrepp som har sina rétter 1 privat sektor i USA
och Japan, implementerades i offentlig sektor i Sverige under mitten av 1980-talet’. En
grundsten i NPM-modellen vi ser som relevant for var studie dr styrmodellens fokus pa
mitning och kontroll. Eldh (2013) understryker i sin artikel att inférandet av NPM 1 offentlig
verksamhet 1 Sverige resulterat i ett maniskt métande av utfort arbete. Eldh (2013)
understryker dven att inforandet av denna organisationsform likt den privata
marknadsekonomins organisationsform i offentlig verksamhet resulterat i att syftet med
verksamheten forbises pa grund av fokus pa métning och profit. Kunskaper och egna
beddomningar marginaliseras i formén for order om effektivitet uppifran. Anstéllda betygssitts
pa individnivéa utefter hur vil de uppnar uppsatta mal, dar betydande arbete som ej dr métbart
blir ogjort av ridsla att begd misstag. Eldh (2013) anser att vissa krav bor stéllas bade i
politiken och av fackforeningar. Exempel pa dessa krav som foreslés av Eldh (2013) ar farre
och mer overgripande méal dér anstéllda ska fa vara med i utformning och genomférande av
maélen och mdjlighet till anviandandet av fackkunskap pé samtliga nivaer inom en
organisation.

2.2 Kontrollsystem for att méta minskligt handlande, ett hillbart koncept?
En organisation uppbyggd pé métning och kontroll genom NPM som styrform kan ha en

inverkan pa HR-specialisten och dennes arbete med utredningar. Detta eftersom
kontrolleffekterna ofta mynnar ut i att organisationer forsdker mita minskliga beteenden och

! NPM introducerades i svensk offentlig sektor av Allan Larsson, ddvarande chef for Arbetsmarknadsstyrelsen,
kring mitten av 1980-talet
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sa kallade ”outputs” genom kontrollsystem som paminner om byrakratins. Med tanke pa att
syftet med var studie handlar om att undersoka utredningens betydelse, dar d&ven fokus ligger
pa vad utredningar anvénds till, dr det intressant att forstd Alvesson och Karremans (2004)
perspektiv pa hur medarbetares arbete kontrolleras och méts 1 dagens organisationer. I sin
fallstudie undersoks flera olika former av kontroll i ett specifikt bolag. Totalt har 52 intervjuer
gjorts med 45 stycken anstillda i organisationen som innehar olika positioner fran
organisationens alla avdelningar. Alvesson & Kérreman (2004) menar att kontrolleffekter
uppbyggt pa vissa kvarlevande byrakratiska grunder i organisationer forsoker kontrollera
ménskligt handlande. Dock stéller de sig tveksamma till hur vél detta fungerar i praktiken
(Alvesson & Kéarreman 2004:423—-444). Detta dr ndgot som bor studeras utifrdn HR-
specialisters arbete med utredningar. Organisationer har gatt fran en auktoritar
ledningskontroll med fokus pa produktion till att &ven forsdka kontrollera kulturella effekter
som innefattar minskligt handlande. Nar det kommer till ménskliga beteenden av komplex
natur dér osékerhet spelar en stor roll och resultat ej gar att forutse, kan det vara
problematiskt att anvinda denna typ av mitning for att utrona onskade beteenden och
resultat. Alvesson & Kérreman (2004) lyfter i sitt resultat granssnittet mellan olika former av
styrning och framhaller ett forslag pa en annan syn pa byrékratisk och resultatmétningkontroll
som dr mer meningsfokuserad (Alvesson & Kéarreman 2004:423—444).

2.3 Risker med att ta 6ver professioners fria ansvarstagande

Med tanke pi att var studies syfte ér att studera utredningars betydelse, dir vi vill undersoka
vad som krivs kompetensmissigt av en HR-specialist, for att kunna utféra en korrekt
utredning kan frigor om ansvar och kontroll te sig relevant att forstd i sammanhanget. Syftet
med Svenssons (2011) studie ar att undersoka olika former av styrning, kontroll, ansvar och
legitimitet dir tre offentliga verksamheter undersoks, ndrmare bestimt socialtjénst, skola och
sjukvérd. Svensson (2011) talar om forskjutningen av kontroll dir professionella
yrkesutdvare i1 kollegiala sammanhang de senaste decennierna har fatt dverge sjalvstdndighet
och handlingsutrymme till forman for inbyggda kontrollsystem baserat péd utvirdering och
métning av resultat inom samhéllsviktiga yrkesroller. Professionellas ansvarsomraden
kontrolleras 1 allt hogre utstrackning och dédrmed har deras handlingsutrymme minskat.
Malstyrning, ramlagar och avreglering har gjort att vissa yrkesprofessioner fatt ge vika
géllande ansvar och styrning, for att istillet styras utifran marknadens efterfragan och
organisationers strivan efter att méta effektivitet. Dessutom har de professionellas komplexa
bedomningar i team alltmer fétt std at sidan for férdiga mallar och system som kontrollerar
hur de utfor sitt arbete. Svensson (2011) talar om granskningsambhallet, dir legitimitet
efterstravas med hjélp av kontroll och dokumentation (Svensson 2011:301-319).

Svensson (2011) menar att de positiva aspekterna med att utkrdva ansvar av professionella
och kollegiala organisationer &r for att berérda professioner besitter goda kunskaper, for att
kunna utfora sitt yrke pa ett korrekt sétt. Svensson (2011) beskriver att ansvar innebar att
kunna ta stéallning och sta till svars for sina utforda handlingar, dar ett friare utrymme for ens
handlande &ven innebar ett storre ansvar. Ett arbete utdvat av professionella innefattar
komplexitet och problematiska bedémningar dér dessa bedémningar skiljer sig fran ett fall till
ett annat, saledes dven HR-specialisters arbete. Detta innebér att arbetet ar svart att mata i
form av kontrollsystem (Svensson 2011:301-319). Det skulle daven kunna handla om HR-
specialisters handlingsutrymme och hur ansvaret kring dessa utredningar skulle kunna vara
begrénsade.
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2.4 HR-transformationens paverkan av HR-specialisters utredningsarbete

Att erhalla ansvar 1 sin yrkesprofession skulle ocksa kunna hérledas till att skapa ett mervirde
inom organisationen. HR-specialisters 6kade fokus pé utredningar skulle kunna ha paverkats
av HR-transformationen och dess dnskan om att bidra till en sé kallad vdrdeskapande
organisation. Boglind, Héllstén & Thilanders (2011) syfte med sin studie ar att undersdka och
jamfora Ulrichs modell for HR-transformation med vilka faktiska bevis for HR-
transformation forskningen presenterar. Forfattarna vill undersoka HR-transformationens
intag i svenska organisationer, fran teori till praktik dér analys av huruvida implementering
och anpassning av HR-transformationen gatt till. Studien genomfoérdes genom 192 intervjuer
med medarbetare 1 sju svenska organisationer. (Boglind, Héllstén & Thilander (2011) har
funnit att oavsett verksamhetstyp och tidigare HR-sammansittning, har dessa sju
organisationer anvént samma modell for att forandra sin HR-funktion i organisationen.
Samtliga sju svenska organisationer anvinde sig av Ulrich organisationsmodell for shared
services dar anpassning skedde successivt om dn dock 1 nigot olika form, beroende pa vad
som passade organisationerna bist. Gemensamt for organisationerna var en betydande
omfordelning av roller i organisationen. Boglind, Hallstén & Thilander (2011) hédnvisar till
Dave Ulrich (1995), som myntade begreppet shared services vilket han menar ar grunden till
ett paradigmskifte for HR-funktionen i organisationer. Ulrich menade att HR-personers arbete
inte var tillrackligt effektivt och ville med denna modell skapa effektivare och mer
standardiserade arbetsprocesser. Tanken var att produktiviteten skulle forbéttras genom
effektiviserade arbetsprocesser. HR-medarbetare bor ddrmed vara vl insatta i
organisationens affarsmal och arbeta strategiskt tillsammans med ledningsgruppen for att
tillsammans frimja en framgangsrik och viardeskapande organisation HR-transformationens
strdvan efter att skapa en virdeskapande organisation med hjélp av Ulrichs modell for HR-
transformation, skulle dirmed kunna ha en paverkan pd HR-specialisters utredningsarbete i
form av olika standardiserade processer for att effektivisera arbetet (Boglind, Héllstén &
Thilander 2011:579-588).

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

Syftet med var studie ar att undersoka betydelsen av HR-specialisters utredningsarbete i
offentlig verksamhet, dér organisatorisk rattvisa skulle kunna vara en betydande faktor i deras
arbete med utredningar. Neall, Li & Tuckey (2021) har i sin empiriska studie undersokt
organisatorisk rattvisa med hjélp av 280 fall av mobbning pa arbetsplatser, som lamnats dver
till en extern aktor. Neall, Li & Tuckey (2021) talar om underliggande faktorer vad galler
organisatorisk rattvisa och belyser vikten av att upptacka potentiella risker for mobbning i tid.
Viktigt ar dven att utredningsarbetet pa arbetsplatsen skall vara effektivt och objektivt, dar
organisatorisk rattvisa skall beaktas vid varje fall av mobbning. For den enskilde
medarbetaren &r réttviseaspekten av stor vikt ndr det handlar om utredningar inom
organisationen, dar detta gar hand i hand med bade medarbetarnas sjalvkansla, halsa och
engagemang pa arbetet. For att undvika att behdva Gverlamna en utredning till en extern aktor
behdver organisationen ha bra och tydliga strukturer vad géller utredningar. Det &r dven av
vikt att uttalade arbetssétt, arbetsledning och uppdaterade policys efterfoljs i praktiken och
inte bara pa pappret. Resultatet fran studien visar att det finns underliggande mekanismer av
organisatorisk rattvisa hos den utsatta nér fallet utreds externt. Det framkommer dven att det
finns ett behov av snabba, tydliga processer vid ett utredningsforfarande och Neall, Li &
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Tuckey (2021) menar att erfarenhet ar ett verktyg for 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 for att skapa fungerande och
rattvisa utredningsprocesser, som darmed kan bidra till ett betydelsefullt arbete som i sin tur
skapar en valmaende organisation. En HR-specialist bor med andra ord ha ratt forutsattningar
vad géller tydliga rutiner, policys och arbetssatt for att kunna bidra till organisatorisk rattvisa,
vilket skulle kunna likna en byrakratisk organisationsform (Ahrne 2019:277-278). Detta for
att inte behova overldmna en utredning till en extern part, utan att ta hand om
utredningsprocessen inom organisationen.

2.6 Vikten av kunskap och erfarenhet vid utredningsarbete

Var studie vill belysa frdgan om kompetens vid utredningsarbete och vad denna kan bidra
med i HR-specialisters arbete. Da utredningsarbete som tidigare namnts har okat blir det
relevant att forsta huruvida kompetens skulle kunna géra en utredning mer betydelsefull. I en
empirisk studie utford av Matsson & Jordan (2021) understkte de mobbning ur ett offer- och
fordvarperspektiv, genom att intervjua 20 utredare. Detta for att se om dessa perspektiv
aterspeglas i den faktiska handelsen som framkommit vid en utredning. Matsson och Jordan
(2021) belyser fenomenet krankande sarbehandling och understryker vikten av kunskap inom
arbetsmiljo, konflikter, ledarskap, makt, social rattvisa, etik och kommunikation. Krankande
sarbehandling &r ett av de omraden som kan beh6va utredas av en HR-specialist i offentlig
verksamhet, darfor ar artikeln betydelsefull nar det kommer till framfor allt kunskap vid ett
utredningsforfarande. Matsson och Jordan (2021) lyfter dven vikten av att organisationer
skall understka krankande sarbehandling ur ett organisatoriskt perspektiv och inte pa
individniva. Forfattarna lyfter erfarenhet av att tidigare arbetat med utredningar som
vasentligt for att kunna gora ett bra utredningsarbete. Att arbeta férebyggande for att ha en
god arbetsmiljo i sin organisation gors genom att ha erfarenhet, ratt kunskaper inom omraden
som exempelvis arbetsmiljo, konflikter och kommunikation samt att arbeta pa en
organisatorisk niva med dessa fragor. | studiens resultat framkom det att mobbning pa
arbetsplatsen inte kan forklaras bast pa individniva. De namner oetisk kommunikation som
ett problem i de studerade fallen. Nér oetisk kommunikation férekommer i en organisation, sa
finns det med stor sannolikhet brister i arbetsmiljon i stort. Ytterligare menar Matsson &
Jordan (2021) att det inte ar tillrackligt tillforlitligt att endast se mobbning ur ett offer- och
forovarperspektiv, da det ar komplexa fall som undersoks (Matsson & Jordan 2021:1-11).
Detta skulle kunna belysa vikten av kunskap och tidigare erfarenhet for att en HR-specialist
skall kunna gora utredningar med lampliga atgérder pa organisatorisk niva och darmed arbeta
forebyggande for en bra arbetsmiljo.

3. Teoretiska referensramar

I avsnittet teoretiska referensramar presenteras valda teorier som grund till studien. Dessa
olika teorier dr legitimitet, HR-Transformation, New Public Management, nyinstitutionell
teori, isomorfism och isdrkoppling/loskoppling. Teorierna skall ge en forstaelse till hur
organisationer pdverkas och agerar for att vara legitima, effektiva samt hur myter och
organisationsstrukturer kan implementeras pd grund av strdvan efter fortroende frdan
omgivningen.
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3.1 Legitimitet och HR-transformationen — frin operativt till strategiskt arbete

Utredningars genomfdrande ar nagot som vi vill undersoka i var studie. Da studien riktar sig
till HR-specialister i offentlig verksamhet ar organisationens fortroende fran samhéllet av
yttersta vikt, darmed blir legitimitet ett intressant begrepp att belysa. Legitimitet ar viktigt
aven ndr man analyserar relationer mellan olika organisationer och deras omgivning. Det
handlar om att f6lja och anpassa sig som organisation efter samhallets regler och normer for
att vinna omgivningens fortroende. Legitimitet speglar sig i organisationernas handlingar och
dess uppnadda systematiska mal, detta sker exempelvis genom samhallet eller via relationer
med redan legitima organisationer. Legitimitet i en organisation nas framst genom att anpassa
sig till omvarlden, men det finns dven fall dar organisationer paverkar omvarlden och far
legitimitet genom det. Deephouse och Suchman (2008) menar att det finns olika dimensioner
av legitimitet och skiljer pa begreppet i form av kognitiva och moraliska perspektiv. Det
kognitiva perspektivet innebdr att legitimiteten tas for givet av omvérlden medan det
moraliska perspektivet handlar mer om att organisationen utfor “’rétt” sak utdt mot dess
omgivning (Eriksson-Zetterqvist 2016:103-107). Det &r viktigt att en HR-specialist gor ett
bra och korrekt utredningsarbete i enlighet med de lagar och riktlinjer som finns. Detta ar
nagot som paverkar alla berérda i organisationen, vilket indirekt paverkar resten av samhéllet.
Det innebér att medarbetarna som ar direkt kopplade till kdrnuppdraget ar organisationens
ansikte utat.

Att félja samhallets normer och regler bidrar till att organisationen anses
fortroendeingivande, vilket i sin tur gor att en organisation anses vara legitim. Vardeskapande
arbete &r ett annat satt att skapa legitimitet och gors genom dndrade beteenden i form av
andra tillvagagangsatt, som kan gynna organisationen i fraga om produktivitet.
Vardeskapande arbete ska enligt Ulrich & Brockbank (2007) aven bidra till att nd uppsatta
mal i organisationen, dar dessa sedan kan matas. Detta gor att det idag ar viktigare att
fokusera pa vad HR levererar an vad de faktiskt gor i praktiken (Ulrich & Brockbank
2007:12, 19, 286-287).

Den ansvarsforskjutning som skett i form av att HR-medarbetares tidigare operativa arbete
delegerats till linjechefer har inneburit en hogre arbetsbelastning for linjechefer. Istéllet for
stodet de tidigare fick av HR-medarbetare far de nu ta hjalp av utvecklade I1T-system som
erbjuder sjalvservicetjanster. Detta gor att HR-medarbetare kan fokusera pa strategiskt
vardeskapande arbete med fokus for organisationens intressenter i fokus for att driva
organisationen mot Iénsamhet. HR-transformationen innebér att HR-medarbetare involveras i
organisationens affarsmal och arbetar efter dem, vilket kan bidra till en 6kad legitimitet for
HR-medarbetare (Boglind, Héllstén & Thilander 2013:2-5). | takt med att de operativa
personalfragorna forflyttats fran HR-medarbetare till linjechefer, har HR-medarbetare allt
mer kunnat fokusera pa deras nya specialiserade roll. Utvecklingen mot en mer avancerad
niva for HR-medarbetare har minskat antalet individer just pa denna position ute i svenska
organisationer (Boglind, Hallstén & Thilander 2013: 94-95).

3.2 New Public Management och dess strivan efter att skapa legitimitet

Studien syftar till att bland annat undersoka i vilka avseenden och pa vilket satt en utredning
gors, vilket gor det intressant att ta fasta pA NPM bade pa grund av dess fokus pa
resultatstyrning och att denna styrform anvands i offentlig sektor. Introduceringen av NPM i
offentlig verksamhet i Sverige har bland annat inneburit att resultat alltid skall redovisas och
foljas upp, for att pa sa satt kontrollera verksamhetens kvalitet och eventuella brister. Att
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definiera kvalitet avseende utforandet av tjanster, sasom fallet ar for offentlig verksamhet,
kan vara problematiskt. Det kan vara svart att mata vissa aktiviteter av mer komplex karaktar,
som exempelvis manskligt handlande dér dessa kan matas med hjélp av indikatorer om vad
som anses vara ett gott resultat. For att en organisation skall kunna fa en uppfattning om
arbetets utfall, kan det vara bra att mata arbetet med hjalp av indikatorer. Det negativa blir om
beslut enbart baseras pa dessa indikatorer dar hansyn inte tas till andra paverkande faktorer.
Risken med indikatorerna ar ocksa att organisationen fokuserar pa prestationen i aktiviteten
och inte sjalva effekten som kommer av handlingen. Nar det handlar om mal i offentlig
verksamhet grundar de sig dessutom i politiska beslut och dessa kan vara problematiskt att
mata fullt ut. Sammantaget kan detta resultera i att matbara mal premieras pa bekostnad av
mer komplexa mal (Lindgren 2017:33, 49-53, 57-58, 93, 98).

3.3 Nyinstitutionell teori och dess eventuella koppling till offentlig verksamhet

Eftersom studiens syfte dr att undersdka utredningar och deras betydelse i offentlig
verksamhet blir det relevant att undersoka underliggande forgivettagna sétt som
organisationer agerar utifrdn baserat pa hur andra organisationer gor. Inom nyinstitutionell
teori belyses organisationers olika sétt att paverkas av andra organisationer och hur nya idéer
och koncept implementeras. Utover det understryks likheter mellan organisationer vilket
innebdr att organisationerna efterliknar redan existerande institutioner nir det kommer till
struktur, preferenser och méil. Detta resulterar i att organisationens yttre fasad och vad som
presenteras som pagéende aktiviteter inte alltid samspelar med den inre verksamheten, vilket
innebdr att det sker en sa kallad loskoppling. Nyinstitutionell teori handlar 4ven om att skapa
legitimitet, som ndmnts ovan, bdde internt och externt for att behélla sitt fortroende fran
omgivningen. Det gor organisationen genom sa kallade myter, som skall generera ett
fortroende for allménheten. De myter som skapas efterlevs dven av andra organisationer,
vilket 1 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 - dir myter leder till att organisationer alltmer liknar varandra

Att arbeta med utredningar som HR-specialist krdver noga framarbetade rutiner och
tillvigagéngssitt vilket dr framtagna specifikt for organisationen. Det dr dock inte alltid att de
framtagna rutinerna och uttalade tillvigagangssitt efterfoljs 1 praktiken. Dessa kan vara sa
kallade myter, for att skapa legitimitet infér omgivningen. Dérav dr begreppet isomorfism
intressant att lyfta for att undersoka om rutiner och arbetssétt efterfoljs, eller om dessa rutiner
och arbetssitt enbart dr ett sétt att utat forsoka erhalla legitimitet i de organisationer HR-
specialisterna i var studie dr verksamma. En organisationsstruktur som &r formell och
rationell forknippas med att vara den mest effektiva, men Meyer och Rowan (1977:340-363)
hévdar att det kan finnas en diskrepans mellan strukturen och vad som hénder i praktiken i en
organisation. Denna diskrepans kan innebdra att organisationer véljer att anamma andra
organisationers losningar formellt utan att tillimpa dem i praktiken, men som innebér en
likhet 1 organisationernas formella strukturer pa grund av att efterstrdvan &r av samma
karaktér. Att organisationer tenderar att gd 1 samma led och blir mer isomorfa formellt sett
kan leda till en form av legitimitet, ddr den avvikande organisationen kan tappa omvérldens
fortroende. Tvingande isomorfism ér en av tre mekanismer som fir organisationerna att likna
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varandra i dess form, pa grund av exempelvis lagstiftning och férordningar (Eriksson-
Zetterqvist 2016:64—67, 78).

3.5 Isirkoppling och loskoppling som ett sétt att forblinda omgivningen

Genom att skapa myter i en organisation kan legitimitet erhallas av omvérlden som darmed
tror att organisationen efterlever vissa normer och forhallningssétt. Dessa kan dock vara mer
av en fin fasad eftersom de tenderar i vissa fall att ej efterlevas. En organisation kan pa grund
av detta 16skoppla sin formella struktur, vilket innebér att det finns tva olika strukturer inom
organisationen. Den formella strukturen innebér att organisationen séger sig folja olika lagar,
normer och riktlinjer och att strukturen &ndras i1 forhallande till dessa. Den informella
strukturen innebér enligt Brunsson och Olsen (1990:11-26) hur arbetstagares arbetsuppgifter
koordineras i1 praktiken i organisationen. Genom att I6skoppla organisationens formella
struktur innebér detta att lagar och regler inte foljs 1 praktiken, det som sker innanf6r
organisationens viaggar samspelar inte med formella strukturen. Kontentan blir en form av
falsk legitimitet, dir omgivningen tror att organisationen &r det den ségs 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 genomforande,
kvalitetskriterier och var forforstdelse av aktuellt dmne utredning.

4.1 Val av metod

Valet av metod i var studie &r en kvalitativ sddan och empirin bygger pa semistrukturerade
intervjuer. Detta utférande med hjélp av semistrukturerade intervjuer gor flexibiliteten av
intervjuprocessen mojlig. Den intervjuguide som togs fram baserad pa studiens syfte och
forskningsfragor ar uppdelad i olika teman, med mdjlighet att exempelvis andra foljden pa
nagon fraga samt att det finns en mojlighet till att stélla foljdfragor som kan generera
ytterligare empiri av intresse (Bryman 2018:561-563).

Studien utgar fran en fenomenologisk ansats som ar vanlig inom kvalitativa studier och den
belyser olika sociala fenomen genom individens upplevda livsvarld. Detta for att i sin tur
forsoka ge en djupare forstaelse av individers olika upplevelser och uppfattningar (Kvale &
Brinkmann 2014:44). | syfte att fanga in respondenternas olika upplevelser, arbetssitt,
metoder och erfarenheter kring utredningsarbete inom offentlig verksamhet &r en
fenomenologisk ansats att foredra da det ringar in just detta. Ett annorlunda val av ansats
hade kunnat begréansa studien och i sammanhanget hade intressant empiri kunnat ga forlorad.

Det finns olika vetenskapliga ansatser att anvanda sig av vid studier och forskning. Var studie
tillampar en abduktiv ansats dar vi med hjalp av tidigare forskning, teorier och var
forforstaelse (se rubrik 4.4.6) vill kunna forklara och forsta ett visst fenomen pa en djupare
plan med hjélp av respondenternas olika upplevelser (Bryman 2018:478). Detta kommer att
skapa mojlighet att komplettera studiens redan existerande teorier genom att ytterligare lagga
till kunskap som eventuellt saknas kring fenomenet alternativt leda oss in pa nya vagar som
ger 0ss nya perspektiv.

Andra vetenskapliga ansatser som kan tillampas for andamal likt var studie ar deduktiv ansats
som innebar att det redan finns teoretiska 6vervaganden kring ett omrade som ska undersokas
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for att med hjélp av insamlad empiri sedan styrka eller forkasta en redan konstruerad hypotes
kring &mnet. Induktiv ansats utgar fran observationer och resultat av ett fenomen som
analyseras och darmed kan en teori sa att saga genereras utifran materialet. Det ar alltsa en
motsats till ett deduktivt angreppssétt, dar induktiv ansats snarare fokuserar pa att skapa en
teori av ett redan framkommit resultat (Bryman 2018:47-50). Att anvanda en abduktiv ansats
gav oss mojlighet att 1agga till ny kunskap till redan existerande teorier. Ansatsen gav 0ss
dessutom mojligheten att erhalla ett djup i kunskapen kring respondenternas livsvarld, for att
kunna forsta och forklara de fenomen vi vill belysa med var studie.

4.2 Urval

Valet av tre kommuner i varierande storlek var for att se om det fanns skillnader i ansvar och
arbete kring utredningar, beroende pa organisationens storlek. Samtliga respondenter har
arbetat som HR-specialister under ett flertal ar och har god erfarenhet av utredningsarbete av
olika slag. Detta var ett urvalskriterium for studien da syftet &r att ta reda pa i vilka fall en
utredning &r av betydelse och vilken kunskap som kravs for att genomféra en fullgod
utredning. Studiens respondenter bestod av totalt sex HR-specialister inom offentlig
verksamhet som har arbetat en langre tid som HR-specialister och med utredningar som en
del av deras dagliga arbete.

For att komma i kontakt med respondenter som var relevanta for var studie lade vi forst ut ett
inlagg pa sociala medier dar respondenter eftersoktes. Att gora pa detta vis genererade inga
respondenter, sa vi valde att kontakta olika kommuner i Sverige med en forfragan om att
hanvisa oss till relevanta respondenter utifran studiens syfte och forskningsfragor. Genom
detta forfarande fick vi tag i sex HR-specialister fran tre olika kommuner i Sverige med
relevant erfarenhet av utredningsarbete. Att tillagga ar att nagra av respondenterna hittades
genom tips fran de HR-specialister vi forst fick kontakt med. Det innebér att urvalsmetoden
lampligast kan beskrivas som bade malstyrd men &ven grundat i ett snobollsurval (Bryman
2018:498, 504). Valet av malstyrt urval baserades pa att gora det mojligt att fa svar pa de
forskningsfragor som &r grundstenen i studien. Bryman (2018) beskriver tva distinktioner
som kan appliceras i ett malstyrt urval. En av dessa ar ett sekventiellt urval dar studien borjar
med ett fatal personer i urvalet som sedan kan utokas vid behov. Pa detta sétt kan en
utveckling avseende urvalet av respondenter ske beroende pa i vilken grad
forskningsfragorna besvaras. A priori-urval innebar att valet av respondenter baseras pa
studiens bestamda inriktning (Bryman 2018:498). Att anta ett malstyrt, mer specifikt ett a
priori-urval ar lamplig i var studie da det ar riktat specifikt mot HR-specialister som arbetar
med utredningar av olika slag. Med detta val av respondenter &r intentionen att uppna
tillrackligt med empiri for att mojliggora svar pa studiens fragestallningar. Studien har dven
anvant sig av ett snobollsurval, dar respondenter rekommenderat kollegor som skulle kunna
stalla upp pa en intervju. Anledningen till denna form av urval ar for att underlatta sokandet
efter lampliga respondenter (Bryman 2018:504). Trots valet att inkludera olika kommuner i
studien har vi inte en tydlig jaAmférande/komparativ ansats, utan syftet med att anvanda oss av
respondenter fran kommuner med olika storlek fran olika stora stader var for att ha mojlighet
att generera jamforande svar kring hur de arbetar med utredning. Detta intresse lag i att
generera svar som visade pa bade eventuella likheter och skillnader i hur de dels arbetar med
utredning, hur ett utredningsférfarande gar till samt vad kompetens i form av akademisk
utbildning bidrar med (Bryman 2018:102-107).
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4.3 Presentation av respondenter

Véra respondenter har fatt fiktiva namn 1 studien pa grund av att ingen information som
delges skall kunna hérledas till ndgon av respondenterna eller deras respektive arbetsplatser.

Anna arbetar som HR-specialist i en kommun i Sverige och dr utbildad personalvetare. Anna
har arbetat som HR-specialist i atta dr, dir utredningar varit en omfattande arbetsuppgift
sedan dess. Hon erholl ingen form av introduktion av utredningsarbete.

Calle har tidigare arbetat som HR-specialist i en kommun i Sverige och &r utbildad
beteendevetare. Han arbetar inom offentlig verksamhet. Calle har arbetat som HR-specialist i
ménga ar inom offentlig verksamhet, dér han arbetat med utredningar sedan start.

Richard har tidigare arbetat som HR-specialist 1 en kommun i Sverige och &r utbildad
personalvetare. Han har arbetat som HR-specialist sedan ar 2012 dér han fétt gora en del
utredningar sedan han borjade. Han hade ingen introduktion i utredningsarbete, det kom med
erfarenhet.

Petra arbetar som HR-specialist i en kommun i Sverige och &r utbildad personalvetare. Hon
har arbetat som HR-specialist i cirka dtta ar inom offentlig verksamhet. Petra har gjort
utredningar i cirka sex ar och har erhéllit kunskap genom erfarenhet.

Emelie arbetar som HR-specialist i en kommun i Sverige och &r utbildad personalvetare. Hon
har arbetat som HR-specialist inom offentlig verksamhet i sjutton ar. Hon har arbetat med
utredningar sedan &r 2006, da hon borjade som HR-specialist. Introduktion till
utredningsarbete fick hon av en kollega som i borjan var hennes mentor.

Sofia arbetar som HR-specialist i en kommun i Sverige och &r utbildad beteendevetare. Sofia
har varit verksam ett flertal ar inom offentlig verksamhet och hon har arbetat med utredningar
sedan ar 2019. Den introduktion hon fick var i form av en utbildning med inriktning mot
krankande sdrbehandling.

4.4 Studiens genomforande
4.4.1 Intervjuernas utformning

Intervjuguiden strukturerades utifran fyra teman (se bilaga 1); arbetet med utredning,
uppfdljning av utredningar, utredningsresultat och utredningsmetodik/kompetens. De olika
teman togs fram baserat pa studiens syfte och forskningsfragor samt bidrog till att skapa en
struktur, som i sin tur skulle underlatta det fortsatta arbetet med insamling av empiri.
Bakgrundsfragor stalldes till respondenterna innan studiens forsta tema inleddes, dar fragor
om utbildning, utredningserfarenhet, antal ar som HR-specialist samt introduktion av
utredningsarbete besvarades. Syftet med att stélla bakgrundsfragor var att skapa en lattsam
miljo och for att fa en forkunskap kring respondenternas tidigare erfarenheter av yrkesrollen
och utredningsarbete (Bryman 2018:566). Intervjuguidens forsta tema, arbetet med
utredning, inneholl fragor om i vilken man de arbetar med utredningar, hur mycket tid det tar,
vad som kravs kompetensmassigt och eventuell matning av resultat. Andra temat, uppféljning
av utredningar, bestod av fragor gallande uppfoljning nar det kommer till bade aterkoppling
och effekter av utredningen. Tema tre, utredningsresultat, inneholl fragor gallande resultatet
av genomforda utredningar och vad respondenterna upplevde for kvalitet pa dessa.
Avslutningsvis handlade tema fyra om utredningsmetodik/kompetens, dar fragor kring
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behovet av utbildning och arbetet med utredning samspelade. Intervjuguiden avslutades med
tva fragor for att fa ta del av eventuell information som inte framkommit genom tidigare
stallda fragor samt om respondenterna hade synpunkter kring studien i sin helhet, nagra andra
fragor eller funderingar. Antalet fragor i intervjuguiden uppgick till 30 stycken, bortsett fran
bakgrundsfragor och avslutande fragor. De fragor som intervjuguiden bestod av var
framtagna med hansyn till att de anses vara lattbegripliga, dar svara begrepp uteslutits och
fragor av ledande karaktar har undvikits. Vissa fragor var snarlika, detta for att fa in fler
synvinklar och perspektiv i respondenternas svar (Bryman 2018:571). Var intervjuguide
innehall i stérsta man oppna fragestallningar, dar nagon enstaka ja eller nej-fraga stélldes
med en tillhérande foljdfraga for att lata respondenten vara den som for samtalet.

4.3.2 Intervjuernas genomforande

Studien hade en satt tidsram, vilket begransade antalet intervjuer vi hade tid att genomfora till
sex stycken. Trots detta upplever vi att studiens resultat genererade ett rikt underlag for att pa
ett adekvat sétt besvara framtagna forskningsfragor. Nar en potentiell respondent tackade ja,
kontaktades personen per telefon for att bestdmma dag och tid for en intervju som kunde
hallas antingen pa en fysisk plats eller digitalt, beroende pa avstandet mellan intervjuare och
respondent. Ett respondentbrev skickades med i métesinbjudan till samtliga respondenter, dér
information framkom om studiens syfte, forskningsetiska principer, en tillhérande
samtyckesblankett, kontaktuppgifter till oss som genomfér studien och att uppskattad tid for
intervjun var cirka 45-60 min.

Den férsta genomforda intervjun var en pilotintervju och var schemalagd nagot tidigare an
ovriga intervjutillfallen. Detta for att ha tid for reflektion efter den genomférda pilotintervjun
och for att kunna genomfora eventuella justeringar i intervjuguiden (Justesen & Mik-Meyer
2011:50). Pilotintervjun &r med i resultatet da vi efter ett 6vervagande bestamde att
intervjuguiden och dess fragor skulle bibehallas utan nagra dndringar, férutom att nagon
fraga fick en annan ordningsfoljd i intervjuguiden. Fragan om intervjuerna kunde spelas in
stélldes till samtliga respondenter, vilket godkéndes av alla sex. Detta gjordes for att inte
riskera att nagon viktig information gick forlorad. Tva av intervjuerna var fysiska och hélls i
neutrala métesrum och resterande fyra hoélls via den digitala plattformen Teams.
Intervjuguidens samtliga fragor stalldes till alla respondenter for att de skulle ges samma
mojlighet till att Iamna information, for att kunna generera ett sa fullgott resultat som mojligt.
Detta underlattar vid senare analys av insamlad empiri och for att kunna jamfora
respondenternas svar. Studiens bada undersokare deltog under samtliga intervjuer och
intervjuade tre respondenter var. Den som inte holl i intervjun observerade samtalet, sag till
att inspelningen fungerade samt ansvarade dver mojligheten till att stalla ytterligare
uppféljningsfragor som kunde gynna studien. Transkribering av intervjuerna skedde
omgaende efter respektive intervju, dar inspelningen som gjordes via telefon méjliggjorde
fordelen med att pausa och backa tillbaka for att sdkerstalla att ingen information gick
forlorad. Varje intervju tog ca 4-5 timmar att transkribera, vilket innebar ett omfattande
material att ta i beaktande infor den analys som sedan gjordes (Bryman 2018:577-578).

4.4.3 Bearbetning och analys av intervjumaterial

Studiens intervjuguide har baserats pa fyra olika huvudteman: arbetet med utredning,
uppfdljning av utredningar, utredningsresultat och utredningsmetodik/kompetens. De koder
vi funnit intressanta i temat arbetet med utredning &r: tidsaspekten, forberedelse,
paverkansfaktorer, omprioritering, erfarenhet och kunskaper samt atgardsarbete. Koder i
temat uppfoljning av utredningar som vécker intresse ar: aterkoppling, effekter, upplevelser,
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kommunikation, kunskap och bedéming. Kodord i temat utredningsresultat &r: granskning
och kvalitet. | det fjarde och sista temat Utredningsmetodik/kompetens anvéndes koderna:
avsaknad av kunskap, perspektiv och metodik. Studien har utgatt fran en tematisk analys som
metod for bearbetning av insamlad empiri. Nar tematisk analys tillampas ar utgangspunkten
att finna aterkommande centrala teman i den data som samlats in. De teman som tagits fram
skall vara noga identifierade, analyserade och kunna bidra till en teoretisk forstaelse.
(Bryman 2018:698-709). Det innebér att vi analyserat materialet med hjélp av en uppdelning
i olika huvudteman. Under analysens gang uppmarksammades eventuella repetitioner av
framfor allt olika teman, likheter och skillnader i insamlat datamaterial. Den kodade empirin
ar noga analyserad och bearbetad flera ganger for att 6ka mojligheten till att upptacka
relevanta och intressanta teman till studiens fordel. Syfte och forskningsfragor beaktades
kontinuerligt genom analysens gang for att risken att franga karnfragorna i studien skulle
elimineras (Bryman 2018:703, 705). Genomgangen av insamlad empiri gav oss en mojlighet
till att fundera 6ver och analysera det framkomna resultatet. Tack vare vald abduktiv ansats
fanns utrymme for att lagga till ytterligare forskning och teorier som stod till vart syfte och
fragestallningar (Bryman 2018:478). Under rubriken Resultatdiskussion (se
Resultatdiskussion 6.1) har vi valt att dépa om vara teman till andra rubriker for att ytterligare
fanga lasarens intresse och végleda denne i lasningen.

4.4.4 Etiska overviaganden

Under studiens gang har olika forskningsetiska principer foljts och vaglett studien. Detta
innebar att hansyn tagits till informationskravet, vilket innebar att respondenterna erhallit
information om studiens ramar och &mnesval genom ett respondentmejl (se bilaga 2).
Respondenterna har aven informerats om att deras deltagande é&r frivilligt och att de kan
avbryta deltagandet nar de sa énskar. Vi har dven beaktat samtyckeskravet som innebar att
respondenterna gick in i studien av fri vilja efter att de tagit del av information géllande
studien. Informationen som framgatt har varit detaljrik genom att studiens syfte och
tillvagagangssatt har preciserats. Studien har tagit hansyn till konfidentialitetskravet vilket
innebar att all den information som framkommit fran respondenterna har hanterats varsamt
och ingen information i studien ska kunna héarledas till ndgon av respondenterna. Studiens
insamlade material har enbart bearbetats for studiens &ndamal och darmed har héansyn tagits
till nyttjandekravet. Den information respondenterna delgett for studiens andamal raderades
direkt efter fardigstalld studie (Bryman 2018:170, 173), (Vetenskapsradet 2022).

4.4.5 Kvalitetskriterier

| syfte att stérka studiens kvalitet, har vi efterstravat att uppfylla kvalitetskriterierna koherens,
konsistens och precision genom studiens gang. Koherens innebdr att studien skall ha en
sammanhdangande logik genom bland annat problemformulering, teoretiska resonemang och
val av metod. Konsistens fokuserar mer pa att anvanda begrepp, metoder och teorier pa ett
liknande satt och precision innebar en tydlig begreppsforklaring. Ytterligare
kvalitetskriterium som vi tagit hansyn till &r att vara transparenta i vart forhallningssatt kring
metod och teori (Justesen & Mik-Meyer 2011:32-33). Vart val av teori, tidigare forskning
och metod har noga ténkts igenom for att det skall vara relevant till studiens syfte. De
centrala begreppen som anvénts i studien har definierats ovan och vi har stravat efter att vara
enhetliga kring vara olika val av begrepp. Vi har forhallit oss transparenta genom att motivera
och beskriva samtliga metodval ingaende.

Vi har stravat efter att var studie ska vara sa tillforlitlig som mojligt. Att en kvalitativ studie
ar tillforlitlig forutsatter ett antal delkriterier. Trovérdighet handlar om att det resultat som
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genereras uppfattas som trovardigt for andra individer, trots vetskapen om att det finns flera
olika beskrivningar av den sociala verkligheten. Studiens forskare bor forhalla sig till de
regler som finns nar det kommer till utférandet av samhéllsvetenskaplig forskning for att
studien ska uppfattas som trovardig. Trovardighet skapas dessutom genom att de
respondenter som deltagit i studien far mojlighet att erhalla resultatet fran studien for att
kunna avgora hur pass korrekt deras verklighet &r uppfattad (Bryman 2018:467). Vi har
forhallit oss strikt till de regler vi fatt lara oss om nar det kommer till kvalitativ forskning
under utbildningens gang, bland annat beaktandet av forskningsetiska principer. Om vi
uppfattat osékerhet hos oss sjalva nar respondenterna svarat pa vara intervjufragor sa har vi
sakerstallt var uppfattning genom att dubbelkolla med respondenterna under intervjuns gang
att vi uppfattat dem korrekt. Vi har inte delat resultatet skriftligt med respondenterna, vilket
skulle 6ka trovardigheten ytterligare av var genomforda studie. Ett annat delkriterium som
ingar i en studies tillforlitlighet ar sa kallad 6verférbarhet. Detta kriterium innebar att
ingaende beskrivningar av respondenternas verklighet premieras for att skapa en sa tat och
detaljrik bas som mojligt nar andra forskare beddmer hur replikerbart resultatet ar i andra
kontexter (Bryman 2018:467-468). Vi har, forutom intervjuguidens forbestamda fragor
grundade i vart syfte och forskningsfragor, aven stallt foljdfragor som ytterligare fordjupat
och fyllt svaren med detaljerad information. Darmed kan andra forskare ta del av djupet i
respondenternas verklighet och dérefter avgdra hur pass 6verforbart resultatet ar i deras
aktuella kontext. Ett tredje kriterium for tillforlitlighet handlar om palitlighet. En studies
palitlighet avgors av hur transparent de olika delarna av forskningsprocessen ar. Darfor ar det
av yttersta vikt att de som utfor studien ar uppmarksamma pa att alla delprocesser tydliggors
pa ett detaljerat satt for att andra forskare ska kunna bedoma om procedurerna haller kvalitet
eller ej, for kommande studier. Vi har delgett samtliga detaljer kring vart tillvagagangsstt i
alla studiens delar vilket gor att andra forskare skulle kunna anamma samma procedurer i
eventuell framtida forskning. Genom att vi forhallit oss s objektiva det gar utan férdomar
nar vi erhallit respondenternas upplevelser har vi aven sakerstallt det fjarde och sista kriteriet
for tillforlitlighet, mojlighet att styrka resultatets sanning i en studie (Bryman 2018:4

4.4.6 Forforstaelse

Vi som genomfor studien har en begransad forforstaelse av det aktuella amnet utredning. Vi
har bada varit yrkesverksamma i cirka 19 ar, dock har ingen av oss kommit i direkt kontakt
med utredningar mer &n under hogskolestudierna, dar praktik genererat en viss forstaelse av
fenomenet. Medvetenheten om att utredningar utfors korrekt pa ett tillforlitligt och objektivt
satt ar dock hogaktuellt och intresset finns hos oss bada for utredning som fenomen. Var
generella kunskap kring utredningar existerar redan, men en djupare forstaelse kring ansvar,
metodik och effekter saknas. Forhoppningsvis fylls denna kunskap pa med nya insikter och
kunskaper kring vikten av utredning och dess paverkan pa organisationen.

5. Resultat

[ avsnittet resultat presenteras den insamlade empirin till var studie. Uppldgget for att
redovisa resultatet dr genom studiens fyra olika teman arbetet med utredning, uppfoljning av
utredningar, utredningsresultat och utredningsmetodik/kompetens.

Resultatet utgar fran vara forskningsfragor som handlar om att undersoka betydelsen av
utredningar 1 olika kommuner. Mer specifikt handlar det om att undersdka betydelsen av och
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kompetensforutséittningar for utredningar utfoérda i tre olika kommuner ur ett HR-perspektiv.
Empirin fran de sex intervjuer som genomfordes kommer att presenteras under de teman som
utgor studiens centrala delar med tillhdrande resultat och analys. De citat som é&r citerade i
kommande del representerar centralt &terkommande tankar hos respondenterna, som bidrar
till att svara pa studiens forskningsfragor.

5.1 Arbetet med utredning

Resultatet visar att arbete med utredningar av bade arbetsrattslig karaktar och dven en del
kring krankande sarbehandling forekommer hos HR-specialisterna. Vi ser ett monster bland
respondenterna dar de framhaller sin roll i sjalva utredningsforfarandet och inte i
efterfoljande uppfoljningsarbete. Anledningen till detta &r fOr att respondenterna stéller sig
tveksamma till hur objektiva och sakliga de blir ifall de ska delta i efterféljande
uppfoljningsarbete. | resultatet framkom det inte att det kontinuerligt gors uppfoljningar av
utredningarna, enligt respondenternas kannedom. Resultatet visar ocksa att det finns en
upplevelse av att utredningarna ses som avslutade efter att beslut fattats angaende atgarder.
Utredningar kring krankande sarbehandling aterkommer i respondenternas utsagor som
exempel pa fragor som utvarderas. Respondenterna menar att denna typ av utredning okat
markant, sedan AFS 2015:4 (Arbetsmiljoverket 2015) reviderats kring psykosocial
arbetsmiljo. Avseende fragan om huruvida en akademisk utbildning i utredningsteknik hade
spelat roll i deras nuvarande arbete, indikerar resultatet att det hade hjélpt respondenterna i
betydande utstrackning. Mgjligtvis inte att det behdvs en fullskalig utbildning utan snarare
nagot grundlaggande moment i utredningsmetodik anser respondenterna.

Om man ser till tidsaspekter enligt respondenterna ar det véldigt varierande hur mycket
respondenterna arbetar med utredningar av olika slag. Resultatet visar pa helt olika
upplevelser bade av att lagga nastan all sin arbetstid pa att arbeta med utredningar till att
ldgga marginellt med tid. Respondenterna belyser att utredningsarenden kommer i olika
perioder.

Alltsd nar man har ett aktuellt arende da tar det ju ratt mycket tid, da far man
liksom lite grann, for att det har ar nagonting som vi ocksa har en skyldighet
till, i alla fall om det ror arbetsmiljon och @ven de arbetsrattsliga sakerna och
hantera det skyndsamt liksom. (Calle)

Forberedelser infor ett utredningsarbete innebér att samla in information, kartldgga den
intraffade handelsen och fraga vad som har hant menar respondenterna. Detta for att fa en
overgripande bild av darendet for att sedan kunna bena ut ytterligare omstandigheter kring
sjalva handelsen. Utover det &r en grundlédggande del i forberedelserna att ha en dialog med
chefen som mottagit anmalan om handelsen for att ringa in problemet ordentligt. Enligt
respondenterna bor en plan finnas dar det framkommer vilka som ska vara med i efterféljande
samtal.

Da far man ju satta sig med chefen och borja ga igenom, vad &r det vi vet?
Vad ar det vi har? Varfor tror du detta? Ja, forberedelser, man far ju i princip
bestamma vem som gor vad, vilka man behover prata med, vilken teknisk
bevisning man behdver titta pa. Det handlar ju valdigt mycket om att ta reda
pa vad som har hant, nar det har hant, hur det har hant och vilka som
eventuellt har sett det som har hant. (Emelie)
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Resultatet tyder pa att antalet parter som ingar i en utredning varierar. Det kan vara allt fran
tva personer upp till fyra inblandade, beroende pa hur omfattande handelsen &r och vilka
personer som eventuellt kan tillkomma under utredningens gang. Respondenterna menar att
det exempelvis kan rora sig om individer som uppmarksammat en specifik hdndelse som
innefattar ett visst antal personer.

Vid en utredning paverkas andra arbetsuppgifter och respondenternas utsagor belyser just
vikten av att agera skyndsamt vid olika personaldrenden. Utsatta medarbetare kan exempelvis
behdva tas ur tjanst under tiden som utredningsarbetet pagar. Det kan vara sa att HR-
specialisterna far lagga andra arbetsuppgifter at sidan som inte ror utredningsarbetet, sarskilt
vid mer akuta arenden. Respondenterna menar att arbetet prioriteras om for att utredningen
ska kunna ta plats i forsta hand speciellt nér det kommer till misskdtsamhet och krankande
sérbehandling.

Det kan bli ganska mycket som far sta at sidan under den tiden. Det ar lite for
att det ar personaléarenden, de vill vi hantera skyndsamt. Antingen att det visat
sig att nagon faktiskt inte ar skyldig till nagonting, da maste den fort tillbaka
till arbete och visar det sig att den ar skyldig maste vi fort gora de atgarder
som, dels for att vi har tidsfrister men ocksa for att det &r manniskor
involverade och blir lidande om man nu far uttrycka sig sa, det paverkar ju
individen som utreds. (Anna)

Angaende fragan om att omprioritera arbetsuppgifter under pagaende utredning visar
resultatet att dvriga arbetsuppgifter antingen far laggas at sidan eller fordelas pa kollegor.
Respondenterna berattar att vissa arbetsdagar kan dven bli véldigt langa vilket kan
kompenseras vid ett senare tillfalle. Resultatet indikerar att HR-specialister har en valdigt fri
roll med mojlighet till att planera sitt eget arbete, férutom vid akuta drenden da dessa maste
prioriteras direkt. | intervjuerna framhavs éven att diskussioner med chefen kan framja en
hallbar plan for 6vriga arbetsuppgifter, dar de tillsammans diskuterar vad som ska prioriteras
och vad som kan prioriteras bort. Vid arbetsréttsliga arenden finns i princip alltid en deadline
och tvamanadersregeln &r nagot man maste forhalla sig till, om det ar sa att personen som &r
anklagad bor tas ur tjanst pa grund av att handelsen anses vara sa pass allvarlig. Detta ar
nagot respondenterna understryker.

Givetvis, om det ar akuta grejer som man behover ta sa far man prioritera det,
eller sa far man fraga sin chef, vad tycker du att jag ska ta? Vad tycker du att
jag ska prioritera bort? Men det &r ju valdigt fritt, nar det galler att planera
sitt arbete. (Richard)

Nar fragan stalls till respondenterna om vad som kravs kompetensmassigt for att kunna
genomfora ett fullgott utredningsarbete visar resultatet en samstdmmighet géllande
erfarenhetens tyngd. Utbver det understryks goda grundkunskaper nar det kommer till
utredningar sasom metodik och arbetsrattslig kunskap. Fran intervjuerna framkommer det att
respondenterna erhallit intern yrkeskunskap nar det galler detta omrade. Resultatet tyder dven
pa nyanser nar 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 séga att
den kommer mer med erfarenhet, alltsa att man skaffar sig en kansla for vad
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som funkar och inte funkar. Man behéver ha grundkunskap i de arbetsréttsliga
delarna. (Anna)

[...] god kunskap i lag och avtal. God kunskap om rutiner, policys, god sed,
sammanhangen i verksamheten. En forstaelse for arbetsmiljon och
forhallandena i sammanhanget. (Sofia)

Med utgangspunkt i respondenternas utsagor tycks det finnas variationer i hur
utredningsarbetet foljs upp i de olika kommunerna. | vissa fall gors ingen uppféljning alls, i
andra fall foljs det upp arligen. Nar det handlar om storre atgarder av exempelvis systematiskt
arbetsmiljoarbete kan det goras vid behov. Respondenterna understryker att nér ett arende ar
avslutat och atgarderna &r vidtagna sa gors det inget mer fran HR-specialisten. Utéver detta
framhaller respondenterna att det sker en form av kvalitetssakring nar det ar fraga om ifall de
har tillrackliga underlag for att kunna fatta ett specifikt beslut.

[...] da har vi ju alltid 6verlaggning om medarbetaren eller medlemmen &r
fackligt ansluten och da har vi alltid 6verlaggning innan vi gar ut med en
varning eller innan vi gar till avsked. Sa da far vi ju lite av kvalitetssékringen
dar. Jag har inte tankt pa det som uppféljning dock. (Sofia)

| resultatet patalar respondenterna att uppféljningsarbete av en avslutad utredning skulle
kunna vara mer en form av l&rande till en framtida utredning av liknande karaktér. Det kan
handla om reflektion éver olika tillvagagangssatt som anvands eller inte anvands i
utredningen, for att framja ett sa bra resultat som méjligt till nasta gang.

[...] man tjanar inte s& mycket pa att folja upp men daremot ta lardom av att
hamnar man i en tvist och det visar sig att man har gjort fel, da maste man ju
fa in det larandet i det sammanhanget. (Sofia)

Forutom att HR-specialisterna menar att uppfoljningsarbete av en utredning inte alltid
forekommer pavisar resultatet att utredningar vare sig mats eller redovisas i siffror och
respondenterna finner egentligen inget syfte med den funktionen heller. Far HR-
specialisterna en utredning till sig, skall det utredas oavsett om nagon form av statistik eller
liknande levereras i efterhand.

Jag tror vi har ganska dalig uppfoljning pd genomférda utredningar... (Calle)

Dock indikerar respondenternas utsagor att det finns en viss nyansskillnad kring uppféljning
av statistik, vilket innebar att det gors rapporter avseende statistik pa varje utredning i vissa
fall, men dér statistiska berakningar aven helt uteblir i andra fall.

Man skriver en rapport men sedan hur uppfdljning och sadant sker, det ar
svart for mig att uttala mig om. (Richard)

Ytterligare information kring rapporterna som utredningarna baseras pa framkommer i
resultatet, dar handlingar inom offentlig verksamhet ska kunna krévas ut av allmanheten.
Respondenterna beskriver att det ar pa grund av att det ar offentliga handlingar som vem som
helst har rétt till att begéra ut.

Vad det finns for olika typer av atgarder och hur det arbetas med dessa efter en avslutad
utredning ser olika ut beroende pa utredningens utfall, menar respondenterna. | vissa fall blir
det ingen atgéard alls, om det exempelvis skett nagon form av missforstand. Vilken typ av
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atgard som vidtas efter avslutad utredning kan vara allt fran en skriftlig varning eller avsked
av medarbetare, till att uppréatta en handlingsplan pa hur man skall forbéattra arbetsmiljon pa
arbetsplatsen.

Det kan ju hdnda att om utredningen visar att det hande ingenting eller att det
liksom var ett missforstand som lag bakom eller att det var fullt begripligt i
den situationen som var just dar och da, da behover det ju inte vara ndgon
atgard alls. Annars kan ju atgarden vara att man ger en skriftlig varning, det
kan ju vara ett tillrattavisande samtal ocksa. Hela disciplin-trappan da upp
till avsked. (Petra)

Avseende fragan om beslutsmandat, framkommer det i intervjuerna att HR-specialisterna ser
pa sin roll som att de fungerar som chefsstod utan rétten till att fatta beslut. Respondenterna
berattar att de lagger fram forslag pa atgarder till chefen, men i slutandan &r det chefen som
fattar beslutet om vad som ska goras eller inte.

[...] sedan kan man ju saga som HR-specialist att gor du inte det har s&
kommer du nog fa lite problem och da blir det lite svart att backa dig i det har.
Samma sak i personalarenden, gar du den har vagen sa bryter du mot
arbetsratten och det ar ju kanske inte sa smart men det ar ju anda ditt beslut.
Men jag kan ju &nda ge rekommendationer pa vad som haller och inte haller.
Man ar ju ett chefsstod som HR, man har ju inte beslutsmandatet. (Richard)

En foljdfraga stélldes till respondenterna dér vi ville veta om de atgarder som upprattas efter
en utredning ér tillrackliga, om de kunde utveckla sitt svar oavsett ja eller nej. Resultatet visar
att atgarderna som vidtas ar tillrackliga i de flesta fall och att atgarderna samspelade med de
beddmningar som gjorts. Richard beréttar att majoriteten av hans utredningar innefattar
psykosocial arbetsmiljo.

Det jag har méarkt senaste aren ar ju att det ar valdigt sallan som
arbetsproblem ar fysiska, utan det ar ju mer den psykosociala biten. Alltsa,
samarbetsproblematik, kommunikation, otydlig ansvarsfordelning. Nar dom
har bitarna inte ar pa plats s& kan det medfora att det blir att folk kranker
varandra. (Richard)

Sammanfattningsvis blir det tydligt att respondenterna belyser att tidsomfattningen gallande
utredningar varierar. Ett konstaterande kan goras utifran resultatet och det &r att det kravs tid
och engagemang i hog grad av HR-specialisterna nér det val gors utredningar. Hur ett
utredningsarbete férbereds handlar om allt fran att kartlagga olika handelser och férlopp till
att samla in information for att ringa in problemomradet, menar respondenterna. Hur manga
som ingar vid ett utredningsarbete varierar beroende pa drendets omfattning. Respondenterna
understryker aterkommande vikten av att arbetet maste ske skyndsamt vilket innebér att andra
arbetsuppgifter far laggas at sidan eller prioriteras om. For att kunna arbeta med utredningar
kravs vissa grundkunskaper som exempelvis arbetsrattsliga sadana och metodik. Dartill 1aggs
erfarenhet som en viktig del. Over lag tyder resultatet pa att nar en utredning ar avslutad och
atgarderna vidtagits gor HR-specialisterna oftast inget mer. Ytterligare menar respondenterna
att ett vanligt forekommande fenomen dr att utreda drenden av psykosocial karaktar.

5.2 Uppfoljning av utredningar

Syftet med foreliggande studie ar att understka betydelsen av utredningar i kommuner. Mer
specifikt handlar det om att undersdka betydelsen av och kompetensférutséttningar for
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utredningar utférda i tre olika kommuner ur ett HR-perspektiv. Att undersoka betydelsen av
utredningar innefattar &ven att studera uppfoljningen av dem for att se ifall utredningarna gett
langsiktiga effekter. Respondenterna lyfter i sina utsagor flera viktiga atgarder pa utforda
utredningsarbeten, allt fran att se 6ver befintliga rutiner, arbeta for en mer positiv atmosfar,
till att HR-specialisten gar in med olika perspektiv som kan hjélpa chefer i arenden. Nar det
galler aterkoppling pa utférda utredningar visar resultatet en samstammighet, dar en dialog
sker mellan HR-specialisten och den chef som bestallt utredningen. Det framkommer &ven
fran respondenterna att det sker en diskussion med chef och andra HR-specialister pa
arbetsplatsen under utredningens gang. Overlag har en 6kning av antalet utredningar skett de
senaste aren specifikt inom omradet krankande sarbehandling, menar respondenterna.
Resultatet tyder ocksa pa att en utredning ar som mest betydelsefull for de berérda individer
som ingar i en utredning. Det ar alltid HR-chefen som bedémer ifall en utredning ska goras
men resultatet talar aven for att HR-specialisterna har stort inflytande nér det kommer till
beslut om utredning. Det kan handla om allt fran att agera bollplank till att vagleda cheferna i
deras beslut, menar respondenterna.

Effekter som kommit av utredningar &r bland annat viljan att forbattra organisationens
arbetsmiljo, menar respondenterna.

[...] férhoppningsvis en forbattring i arbetsmiljon. Att man far sundare och
fungerande arbetsplatser. Det ar oavsett typ av utredning, att man kartlagger
problem men det kanske inte ar en formell utredning men det &r anda en
utredande insats. Men malet &r ju alltid att fa battre verksamhet, béttre
arbetsmiljo som i slutéandan ar till gagn for slutanvandaren som &r vara
kunder eller brukare eller barn. (Richard)

En aterkoppling pa utférd utredning varierar enligt vart resultat dar respondenterna ibland
inte far nagon aterkoppling, till att de far aterkoppling av bade chef och kollegor i olika grad.
Respondenterna menar att det beror pa vad det ar for utredning och vilket stod man kan
tankas behdva. Resultatet tyder pa att aterkopplingen ter sig olika, dar den ibland helt uteblir
men i vissa fall aterkopplas den genom extern expertis for att se att den haller arbetsrattsligt.

Vi har inte uppstyrt pa nagot satt hur man ska fa aterkoppling utan
nagonstans dar man som utredare ar klar med sitt uppdrag och lamnat over,
da ar man klar, da ar det nagon annan som far hantera det och sen hur de
gor, det ar val egentligen upp till dem. Da kanske det kan bli ibland att de kan
hora av sig och fraga... jag har skrivit sd hdr och sa hdr liksom, vad finns det
mer. [...] man maste ju pa nagot satt ha fortroende for utredarens kompetens
och saga att du har kommit fram till det har liksom och det &r vettigt och det
tror vi pa och da gor vi det har. (Calle)

Respondenterna framhaller att antal utredningar har tilltagit déar utredningar inom omradet
krankande sarbehandling har 6kat pa grund av lagandringar, hogre krav, en 6kad medvetenhet
hos medarbetare och interna utbildningar inom utredningsmetodik.

Om jag tanker pa just krankande sarbehandlings-utredningar sa ar det mer
fokus pa den typen av utredningar sedan vi borjade oka kompetensen, att
utreda pa det har sarskilda sattet. Sa att jag tycker att det ar ganska stor
skillnad, &ven om man kan anvanda sjalva utredningsmetodiken for sitt tank i
andra vanliga arbetsréattsliga utbildningar sa tycker jag att sjalva den
metodiken har forandrat arbetssattet. [...] Idag blir utredningar mer korrekta
for att man anvander sig av den lardom man far genom den metodiken men
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sedan ar det ju ocksa sa att jag upplever att antalet krankningsutredningar
har 6kat med att det finns kompetens i den egna organisationen. (Sofia)

Det rader enighet bland respondenterna angaende for vem en utredning ar betydelsefull. Det
ar for den medarbetare som har blivit utsatt och fér den som ar anklagad for att ha utsatt
nagon. Respondenterna menar att det aven kan vara arbetsplatsen i stort om det skulle rora sig
om ett arbetsmiljoproblem dar fler individer inom en organisation berors.

For dom som &r inblandade i handelsen. Det kan ju vara nagon som &r
anklagad och om man tanker i Me too-termer da och att nagon &r anklagad
for att ha burit sig illa at, det &r minst lika viktigt for den att bli rentvadd som
den som har blivit drabbad att fa gehor for det och fatt stopp pa det. (Petra)

Utifran respondenternas utsagor varierar det hur utredningar hanteras och det beror pa
utredningens karaktar, framfor allt utredningar gallande psykosocial arbetsmiljo som skall
hanteras skyndsamt.

Ja men ganska enkel, krankande sarbehandling gar fore allting annat. Vi
behdver jobba parallellt med arbetsmiljon men vi behdver alltid utreda
kréankande sarbehandling skyndsamt och direkt. (Sofia)

En fraga fran intervjuguiden lyder om respondenterna nagon gang fatt géra en utredning som
inte kants relevant for deras yrkesroll, med majlighet att beskriva en sddan utredning om det
forekommit. Respondenterna r eniga i att de utredningar som gors i deras yrkesroll &r
relevanta. Dock kan det ibland vara sa att en HR-specialist kan tilldelas uppgifter som inte
ligger pa HR menar de intervjuade. Respondenterna forklarar att nar man ar ny, kan man ta
sig an dessa pa grund av okunskap om vad for arbetsuppgifter som tillnér HR-omradet i sin
organisation.

Vem som gor en bedémning om en utredning skall genomforas ar, enligt de intervjuade, HR-
specialisternas chef. HR-specialisterna framhaller att de aldrig sjalva tar nagot beslut
angaende om en utredning skall goras eller gj.

Sa& man gor ju egentligen aldrig nagot stallningstagande sjalv om det &r nagot
som ska utredas eller inte. Man agerar pa uppdrag att det har ska utredas.
Det handlar ju om objektiviteten dar att man skall inte engagera sig sjalv i om
det finns en utredningsorsak eller inte. (Sofia)

Fragan kring hur mycket paverkansmajlighet en HR-specialist har gallande ifall en utredning
ska genomforas &r tudelad. Resultatet tyder pa att HR-specialisterna enbart blir tillsagda ifall
en utredning ska goras. Men majligheten understryks aven att kunna paverka chefen
angaende en utredning, sarskilt om man kan papeka eventuella resultat av en utredning.

Det ar val i roll som bollplank med chefen i sa fall liksom att man kan lagga
sin profession pa detta liksom att hur man ska hantera fragan. (Calle)

Sammanfattningsvis framhaller respondenterna att utférda utredningar kan leda till en
forbattrad arbetsmiljo, dar HR-specialister kan ge chefer stdd och klarhet i att ta sitt
arbetsmiljoansvar for att kunna forbattra verksamheten. Avseende feedback av HR-
specialisternas genomforda utredningar varierar, fran att den helt kan utebli till att HR-
specialisterna far feedback fran bade chef och kollegor. Antalet utredningar har dkat och detta
torde bero pa lagandringar, hogre krav, hogre medvetenhet och utékad kompetens enligt
respondenterna. Utredningar ar av betydelse framst for den utsatta medarbetaren och for den
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som blivit anklagad for att ha utsatt nagon. Det rader delade meningar mellan respondenterna
kring om det finns mojlighet till att som HR-specialist paverka om en utredning skall goras
eller inte.

5.3 Utredningsresultat

Utredningsresultat och dess betydelse for den offentliga verksamheten ar en del i var studies
syfte och fragestallning, dar vi vill undersoka ett flertal delar som kan hérleda till resultatet
och eventuella effekter av en genomford utredning. Studiens resultat visar att det inte sker
nagon direkt form av granskning av HR-specialisternas utredningar. Angaende slutresultatet i
utredningsarbetet framhaller respondenterna att det finns en forndjsamhet 6ver dessa och en
upplevelse av att de héller en god kvalitet. P& fragan om det gors utvarderingar av
utredningsresultaten ar svaren tudelade. Respondenterna menar att det ibland férekommer
utvarderingar av utredningsresultaten och ibland inte. Allméanhetens synpunkter kan ocksa
fungera som en slags granskning och ibland kan det vara sa att man far en second opinion via
en annan HR-chef &n sin egen, menar Calle.

...Vi har ju vdr rutin att man liksom kan fa en second opinion via en annan HR-chef
[...] Sen sa ar det klart, vi har en allmanhet som &r ganska sugna pa att ha synpunkter
om saker och ting ocksa fast det blir ju inte riktigt p4 samma satt utan, men
granskningar dels ar det vl ja. (Calle)

Respondenterna har nagot skilda uppfattningar angaende uppfoljningsarbete och hur det
fungerar. Det finns bade tankar kring att denna uppgift ej ligger pa HR-specialisten, att
arbetet med uppféljning av utredningar kan forbattras samt antagandet om att det som bor
foljas upp ocksa foljs upp pa ett korrekt satt. Respondenterna menar att fokus ligger pa
uppféljningar av specifika omraden som exempelvis medarbetarundersékning,
franvarostatistik och arbetsmiljoatgarder.

Det ar val dar man alltid kan forbattras. Man ar valdigt bra pa att konstatera
vad man kanske ska gora, men vad fick det for effekt? Det missar man ganska
ofta. S& jag trycker valdigt mycket pa det har med cheferna att man maste ha
en plan for uppféljning och att man satter datum nar man ska félja upp. [...]
Om du har gjort en handlingsplan och du har skrivit att du ska folja upp de
har datumen och sa har du inte gjort det. Da har du inte medvetandegjort
medarbetarna heller, och om da inte foljer upp det, na da ar det val inte ett
problem langre. D& hamnar man ju pa ruta noll igen. Sa uppféljning ar
jatteviktigt men det slarvas med det. Det kan jag val konstatera. Man maste
strukturera det for att skapa en forandring, redan i genomférandet. Hur foljer
vi upp det har? Vem ar ansvarig for vilken aktivitet? Att man gor en
systematik av det och verkligen jobbar efter det. (Richard)

Sammanfattningsvis understryker respondenterna att granskning av utredningar sker i ytterst
marginell utstrackning, dar mojligtvis en second opinion skulle kunna erhallas av en HR-
chef. Detta innebér att ytterligare en person utéver HR-specialisten ser dver utredningen for
att sékerstalla att den haller rattsligt. Resultatet av utredningar upplevs som bra, men var
insamlade empiri tyder pa att kvaliteten kan skifta nagot och att utredningarna hade blivit
battre ifall organisationerna arbetat mer med uppfoljningsarbete. Det rader enighet bland
respondenterna om att uppfoljningsarbete kan forbattras for att erhalla en battre kvalitet i
utredningarnas resultat nar det kommer till langsiktiga effekter, da det idag inte anses
fungera.
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5.4 Utredningsmetodik/kompetens

Vi vill med studien dven undersdka vilken kompetens de intervjuade anser behdvs for att
kunna utfora ett utredningsarbete som HR-specialist. Vi vill &ven undersoka 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 &n en forforstaelse av utredningsarbete. Avsaknad av
tidigare erfarenhet ar ett genomgaende tema, dar respondenterna berdttar att de
introducerades for detta forst pa deras nuvarande arbetsplats. Respondenterna ar eniga om att
de saknar en utredningsutbildning fran hogskolan/universitetet, som hade kunnat forse dem
med adekvata kunskaper infor kommande yrkesliv. Nar vi diskuterar vilka kunskaper
respondenterna onskat i deras akademiska utbildning understryker de vikten av
grundkunskaper i utredningsarbete. Detta lyftes pa grund av att dessa kunskaper saknas i HR-
specialisternas akademiska utbildning, vilket har medfort att utbildningen inte har gett vara
respondenter allt som de behdvt infor det kommande utredningsarbetet i arbetslivet.

Examen i sig ger inte tillrackliga kunskaper for att utreda en kréankande
sarbehandling. Jag skulle faktiskt séga att dom inte ger det for att utreda
misskdtsamhet heller. Jag skulle séga, vanlig misskdtsamhet, arbetsréattsliga
utredningar, att man behdver ett sammanhang for att fa till sig bade liksom case och
AD-domar och vad kan vi liksom luta oss pa nar vi gor de har utredningarna,
sammanhang med kollegor, ett forum dar man kan diskutera nar man ar ny.
Utbildningen ar en bra grund men man star ganska svajigt om man star sjalv. Man
behdver fa med sig ett metodstdd, tanker jag i det. (Sofia)

Nar respondenterna fick fragan om de tidigare arbetat med utredningsarbete och i sa fall vad
for typ av utredningsarbete, visar resultatet att de inte hade tidigare erfarenhet av detta.
Resultatet indikerar forvisso att en intern utbildning, sa kallad faktaundersckning,
forekommer bland respondenterna.

De utbildningarna som jag fatt i mitt arbete ar helt avgérande for att jag ska
kunna utreda och som jag sa innan, metodstddet ar ocksa helt avgérande for
att man inte ska ga fel i sddana utredningar och sammanhanget och fa prata
med kollegor och dela case och sa. [...] Uthildning, absolut, men ocksa

sammanhangen dar man utreder, dar man far sta tillsammans i det som man
kommer fram till, det ar jatteviktigt. [...] Jag tycker att alla borde vara

faktautredare aven som nyklackt personalvetare eller beteendevetare. (Sofia)

Vi fick mojlighet att stélla en foljdfraga till var respondent Anna. Hon har manga ars
erfarenhet av fackligt arbete dar hon har skaffat sig erfarenhet av utredningar. Vi fragade ifall
hon tror att en utbildning i utredningsmetodik hade gynnat henne ifall hon inte hade haft
erfarenhet av tidigare utredningsarbete. Anna beréttar att erfarenheten helt klart har gett
henne en fordel i nuvarande utredningsarbete och om hon inte haft denna erfarenhet hade en
utbildning varit av relevans.

Resultatet tyder pa att respondenterna anser att det hade hjalpt dem att fa kunskap om
utredningsarbete och utredningsmetodik i deras akademiska utbildning. Detta for att sta val
rustade for kommande utredningar. Respondenterna beréttar om flera olika forslag,
exempelvis genom att fa skriva en uppsats redan forsta aret av utbildningen for att pa sa satt
fa ova infor sista uppsatsen. Resultatet indikerade dven pa att respondenterna 6nskade att de
fatt en orienterad del kring vad utredningsarbete innebar och vilken typ av utredningar som
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kan férekomma. Efterfragan av grundkunskap inom utredning, gastforelasare och
pabyggnadskurs i utredningsarbete var nagot som ytterligare belystes av respondenterna.

Jag tanker att hela metodiken i hur man griper sig an en pastadd handelse dar
nagonting har hant och hur vi letar efter hur vi kan styrka det som pastas, hur vi gor
nagon slags réttslig vardering for vad det skulle kunna halla for, rent arbetsréttsligt,
ja och hur en mall skulle kunna se ut. [...] Och just for att det ar jatteviktigt for
rattssakerheten sa att det ser likadant ut dverallt i en organisation. (Emelie)

Sammantaget visar studiens resultat att det finns en relativt delad bild fran respondenterna
gallande en avsaknad i utredningsutbildning. Bilden ger bade indikationer pa en avsaknad av
en utredningsutbildning, men aven indikationer pa att denna utbildning inte behovs under de
akademiska studierna. Daremot 6nskar respondenterna grundkunskaper infér kommande
utredningsarbete. Det framkommer att det endast &r respondenten Anna som tidigare har
erfarenhet av utredningar, vilket for henne ar betydelsefullt infor rollen som HR-specialist.

6. Diskussion

[ avsnittet diskussion diskuteras det framkomna resultatet i férhdllande till tidigare forskning,
teorier samt delar av inledning och bakgrund. Diskussionens olika delar foljer studiens fyra
teman, nu namngivna till vikten av att avsdtta tid for utredning, uppféljningsarbete for en
bdttre framtid, utredningens resultat och betydelse och utbildningens avsaknad och faktiska
betydelse. Andringar av rubrikerna dr medvetet gjort for att bidra till en trevligare
ldsupplevelse.

6.1 Resultatdiskussion
6.1.1 Vikten av att avsitta tid for utredning

Syftet med var studie ar att undersoka betydelsen av utredningar i kommuner. Mer specifikt
handlar det om att undersoka betydelsen av och kompetensforutsattningar for utredningar
utforda i tre olika kommuner ur ett HR-perspektiv. | offentlig verksamhet finns det flera olika
typer av utredningar och beroende pa vad det ar for typ av utredning kan tillvdgagangssatten
skilja sig at. Tidsaspekten och om &rendet ska hanteras skyndsamt avgdrs aven pa grund av
vilken typ av utredning det &r (Paulsson 2022:18-21). Hanteringen av utredningar gar i led
med det Paulsson (2022) beskriver och respondenterna uttrycker tydligt hur viktigt det ar att
avsétta tillrackligt med tid for utredningar, dar planering och struktur av drendet &r viktiga
grundstenar. Respondenterna beskriver aven att en utredning tar tid da den innehaller allt fran
att kartlagga olika handelser och forlopp, samla in information for att ringa in
problemomradet, till att agera stod nar det galler atgarder av en viss handelse. Detta innebar
stundtals att andra arbetsuppgifter behéver omprioriteras eller [amnas over till kollegor, fér
att helt kunna fokusera pa utredningen sa att den blir sa bra som majligt. Nar en utredning
genomfors finns det olika juridiska referensramar att férhalla sig till, det ror sig om lagar,
forordningar, lokala bestimmelser och rutiner (Paulsson 2022:18-21). Resultatet av denna
studie visar att betoning laggs pa hur viktigt det ar att ha vissa grundlaggande kunskaper nar
arbetsréattsliga och arbetsmiljomassiga utredningar ska utforas. For att kunna gora en bra
utredning kréavs det kunskap, bade om olika teorier, olika modeller, begrepp och
datainsamlingsmetoder for personer som ska utreda arenden. Paulsson (2022) menar att det
ar av vikt att vara kritisk till den kunskap som anvénds vid en utredning, dar denna kunskap
skall vara baserad pa fakta och vara av relevans for utredningen. Nér en utredning gors sa
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kravs det att personen som gor utredningen ar objektiv, saklig och inte later sig fargas.
Ytterligare skall utredaren inte undanhalla information som framkommer under utredningens
gang, darav vikten av tidigare erhallen kunskap (Paulsson 2022:54-55). Respondenterna
belyser vikten av tidigare erfarenhet som en viktig del for att kunna goéra ett fullgott
utredningsarbete, dar det torde bli tydligt att transparens och objektivitet delvis kommer med
erfarenhet. Kontentan av detta ar att HR-specialister behdver ha bade kunskap och erfarenhet
av utredningar dar omfattande tid behdver avsattas for att genomfora dessa pa ett bra satt. Det
svarar till stor del pa studiens syfte som vill undersoka vad som kréavs av en HR-specialist
kompetensmaéssigt for att fora ett utredningsarbete inom offentlig sektor. Paulsson (2022)
beskriver tre krav att forhalla sig till vid en utredning. Kontrollerbart handlar om huruvida en
utredning &r valid eller ej, dar detta méts genom att analysera dokumentationen av
utredningens forlopp. Om ett arbete &r upprepningsbart eller ej handlar om hur val andra
skall kunna gdra en utredning pa samma satt och darfor behéver 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 gor den (Paulsson
2022:51-52). HR-specialisterna namnde aldrig utredningsarbete med hansyn till nagot av
dessa krav. Detta indikerar att ansvaret kring de tre kriterierna Paulsson (2022) belyser,
majligtvis inte tas i beaktning.

Detta i sin tur for tankarna vidare till NPM vilket innebar en styrform dér resultat mats och
varderas utifran effektivitet. Med inférandet av NPM i offentlig verksamhet har kvaliteten pa
offentligt arbete ifragasatts allt mer, pa grund av att komplexa aktiviteter anses vara
problematiska att mata. Darfor anvander manga organisationer indikatorer for att mata
ofdrutsagbara arbetsuppgifter for att beddma kvaliteten och prestationen av dem. Detta bidrar
dock till att andra paverkande faktorer kan forbises, exempelvis effekten som kommer av det
utforda arbetet (Lindgren 2017:33, 49-53, 57-58, 93, 98). NPM och dess intdg i offentlig
verksamhet dar de visar att det for organisationer blivit allt mer viktigt att uppvisa resultat,
torde detta betyda att utredningar blivit viktiga indikatorer for att visa pa ett resultat. Studiens
respondenter menade att betydelsen av att genomfora utredningar 6kat och detta skulle kunna
bero pa tendenser av NPM. Med tanke pd att resultatet visar att uppféljningsarbete av
utredningar ar sallsynt i de organisationer som studerats i studien indikerar detta mojligtvis pa
att utredningsarbetet inte behandlas i den utstrackning som hade varit behévlig for att
sakerstalla langsiktiga effekter. Detta leder oss &n en gang in pa studiens syfte som ar att
undersdka betydelsen av och kompetensforutsattningar for utredningar utférda i tre olika
kommuner ur ett HR-perspektiv. Med tanke pa att matning verkar ligga i fokus generellt for
offentlig verksamhet blir vi ndgot fundersamma, da vart resultat visar att det inte gors nagon
matning eller redovisning av antal utférda utredningar for vara respondenter. De 6kade
antalet utredningar efter forandringar i lagstiftning torde mojligtvis snarare handla om att
erhalla legitimitet, bade fran individer inom organisationen men aven av samhéllet. Enligt
Eriksson-Zettergvist (2016) handlar legitimitet om att folja och anpassa sig som organisation
efter samhallets regler och normer for att vinna omgivningens fortroende och detta speglar
sig i organisationers handlingar (Eriksson-Zetterqvist 2016:103-107).

Diskussionen kring varfor antalet utredningar 0kat, tar oss vidare till Bornemarks (2018)
definition av offentliga verksamheters numera ihardiga “forpappring”. For att kunna uppna
ett visst uppsatt mal satter individer hogre upp i organisationens hierarki, ramar for vilka mal
som skall nas och hur medarbetare forvantas uppna dessa. Resultaten ska dessutom finnas
tillgangliga for offentlig granskning for att verksamheten ska anses vara acceptabel, dar det
som forvantas foljas ocksa foljs. Med hjalp av dessa dokument méts individers arbete for att
sékerstélla effektivitet och kan ses som en omfattande granskning, i stallet for det
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kvalitetsarbete det faktiskt borde generera. Offentlig verksamhet behandlar aterkommande
komplexa arbetsuppgifter av olika karaktar, daribland utredningar. Med tanke pa att alla
arbetsuppgifter allt mer eller mindre ska matas idag efter uppsatta mal, tenderar kvaliteten
inom offentlig verksamhet att fallera allt mer i takt med att allt som kan métas prioriteras
framfor arbetsuppgifter som mojligtvis hade behdvt betydligt mer fokus (Bornemark
2018:52-57). Resultatet pekar pa en betydligt stérre volym av genomforda utredningar av
psykosocial karaktar, vilket indikerar pa att organisationerna behandlar problem av komplex
natur. Detta styrker Bornemarks (2018) utsago om att offentliga verksamheter ofta behandlar
arbetsuppgifter av problematisk karaktar dar manniskor trots allt &r i fokus och dar resultaten
blir problematiska att méta.

6.1.2 Uppfoljningsarbete for en bittre framtid

| resultatet understryks mojligheten till en utveckling av arbetsmiljon i organisationen genom
utredningens gang. En HR-specialist som &r ett chefsstod kan bidra till en béttre arbetsmiljo
genom att vagleda cheferna i att arbeta med arbetsmiljo pa en organisatorisk niva och inte ur
ett individperspektiv. Neall, Li & Tuckey (2021) talar om betydelsen av att forbéattra en
organisation pa makroniva dar strukturella problem behéver ses dver for att skapa en béttre
arbetsmiljo, vilket kan minska problem aven pa individniva. Forfattarna betonar vikten av att
se Over den organisatoriska rattvisan och detta innebdr att organisationen ska arbeta
forebyggande for att upptécka eventuella risker for mobbning. Genom ett sadant agerande
kan en HR-specialist, alternativt en chef, belysa innebdrden av att i god tid utreda handelser
av denna karaktar, vilket ar avgorande for att kunna bygga en arbetsplats med stark tillit och
val fungerande relationer. Neall, Li & Tuckey (2021) menar &ven att rattviseaspekten &r av
stor vikt for den enskilda medarbetaren vid ett utredningsarbete. Om problemet fangas upp i
tid bidrar det till en battre halsa for medarbetarna (Neall, Li & Tuckey 2021:1-18). Resultatet
i studien belyser vikten av att kunna skapa en positivare atmosfar, dar fokus gar fran ett
individperspektiv till ett organisatoriskt arbetsmiljoperspektiv. Detta for att kunna arbeta med
underliggande strukturella faktorer som eventuellt skulle kunna ha en paverkan ned pa
individniva. Har framkommer en forklaring till vad HR-specialisterna anser att deras fokus
bor ligga pa nar det kommer till utredningar. En béttre arbetsplats med rattvisa procedurer dar
strukturella aspekter ses Gver verkar vara av prioritet hos respondenterna.

Respondenterna menade att antalet utredningar har 6kat om man jamfér med en tid tillbaka,
dar det vanligaste forekommande omradet for utredningar ar av psykosocial karaktar. Att
utredningar av psykosocial karaktar har dkat gar att knyta an till Mattsson & Jordan (2021)
som belyser mobbning och krankande sarbehandling pa arbetsplatsen som ett vanligt
férekommande fenomen inom organisationer. Forfattarna anser att for att kunna gora en
utredning inom omradet krankande sarbehandling och mobbning pa ett adekvat satt sa kravs
kunskap inom omradena arbetsmiljo, konflikter, ledarskap, makt, social rattvisa, etik och
kommunikation. | férlangningen belyser de dven erfarenhet av att gora dessa typer av
utredningar inom en organisation for att uppna ett bra resultat. Organisationer bor arbeta
kontinuerligt med forbéttring av arbetsmiljon och vid ett arbetsmiljoproblem skall de se till
helheten och inte fokusera pa offer och forovare (Matsson & Jordan 2021:1-11). Var studies
resultat visar att utredningar enligt respondenterna ar av storsta betydelse for medarbetaren
som ar utsatt for nagot, men dven for den individ som blivit anklagad och darmed anmald.
Ifall organisationer arbetar mer med forebyggande insatser torde dessa utredningar landa i ett
farre antal &renden, med férre utsatta medarbetare. Detta indikerar att respondenternas
organisationer hade kunnat arbeta mer férebyggande med arbetsmiljo pa en organisatorisk
niva.
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Respondenterna utfor fler utredningséarenden idag an tidigare och detta beror pa hogre krav,
lagandringar och en 6kad medvetenhet i samhallet 6verlag. Det i sin tur kan leda till ett Okat
ansvar hos HR-specialister, som far ta sig an fler utredningar. Svensson (2011) talar om
vikten av att utkrédva ansvar av professioner som besitter gedigen kunskap och etiskt
kunnande inom sitt omrade. Ett arbete utovat av professionella yrkesgrupper innefattar
komplexitet och problematiska bedomningar, dar dessa bedomningar skiljer sig fran ett fall
till ett annat. Detta gor att denna form av arbete &r svart att mata med hjalp av kontrollsystem.
Dock tenderar dessa organisationer att bli utvarderade nar det kommer till resultat, vilket
resulterat i att professionernas handlingsutrymme minskat markant (Svensson 2011:301-
319).

HR-specialister ska arbeta allt mer véardeskapande idag och Boglind, Hallstén & Thilander
(2011) beskriver HR-transformation, som innebér att frigora tid for strategiskt HR-arbete
genom att standardisera och automatisera det mer rutinbaserade HR-arbetet. For att inforliva
detta arbetssatt behdvde HR-medarbetare arbeta mer resultatinriktat kring organisationens
finansiella affarsmal och pa sa satt bidra med vérde till organisationen. Som vi vet har HR-
transformationen vunnit mark i manga svenska organisationer sedan 1990-talet och vi ser
tydligt hur organisationer allt mer premierar sadant som anses skapa varde (Boglind,
Hallstén, Thilander 2011:570-588). Sa aven i offentliga organisationer, dar kommersiellt
fokus alltsa tagit forsprang pa Sveriges viktigaste samhéallsuppdrag, att tjana sina medborgare.
Vi stéller oss fragande till vad detta egentligen har for betydelse nér organisationer ska arbeta
vardeskapande, dar HR-medarbetare involveras i organisationens affarsmal. Blir den
akademiska utbildningen da en fasad dar fokus egentligen ligger pa att generera utredningar
med hopp om att minimera kostnader?

Nér vi talar om vardeskapande HR-arbete blir det intressant att vdga in kompetensforsorjning
som begrepp. Vad som lyfts ytterligare i resultatet av respondenterna ar vikten av just
kompetensforsorjning, dér en utbildning kallad faktaundersokning diskuterades. Resultatet
fran studien visar att utbildningen erhallits internt av HR-specialisterna via sin arbetsgivare
och att utbildningen framst handlar om att agera opartiskt vid en utredning. Utredaren erhaller
information som behdvs fran inblandade parter for att kunna fatta ett beslut pa en god grund.
Tillhandahallen information skall sedan dokumenteras i en rapport med ett slutgiltigt beslut
av handelsen, om det skett ndgon Gvertradelse av arbetsmiljélagen eller ej (Einarsen,
Pedersen, Hoel & Blomberg 2020:11-23). Att investera i denna kompetensforsorjning bland
HR-specialisterna har bidragit till att det finns en bredare kompetens inom omradet
arbetsmiljo, vilket underlattar deras utredningsarbete. Detta for att de genom utbildningen
kan anvanda sin utredningsmetodik pa ett annorlunda sétt som kan vara av vikt vid just dessa
arenden. Utdver det ar upplevelsen att utredningar blir mer korrekta genom att HR-
specialister kan anvanda sig av metodiken de lart sig genom utbildningen.

En orsak till att respondenterna utfor fler utredningar beror pa arbetsmiljoverkets
lagandringar i AFS:2015 (Arbetsmiljoverket 2015). Dessa lagandringar har bidragit till att
organisationer dven implementerat interna 6vergripande rutiner och tagit ett stérre grepp om
hela utredningsforfarandet. Denna insats ar nog sa viktig for att det skall finnas tydliga
riktlinjer och information for att en utredning skall utféras pa liknande satt inom
organisationen. Har ser vi paralleller mellan var studie och nyinstitutionell teori, dar rutiner
och riktlinjer implementeras och att andra organisationer paverkas genom nya
tillvagagangssatt. Vad som kan problematiseras i detta ar hur dessa interna rutiner efterfoljs i
hela organisationen. Ar det en yttre fasad eller ar det ndgot som faktiskt implementeras, sker
det med andra ord en I6skoppling? En organisation arbetar standigt med att behalla sin
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legitimitet fran sin omgivning och dven av anstallda inom organisationen. Detta gor
organisationerna for att kunna leva upp till de normer som finns i samhéllet. En organisation
kan pa grund av detta I6skoppla sin formella struktur, vilket innebar att det finns tva
strukturer som haller uppe organisationen. Den formella strukturen innebér att de lagar, regler
och normer som finns efterféljs i den mening att rutiner skapas och sa aven rutiner avseende
nér och hur utredningar skall goras. Den informella strukturen handlar om att koordinera
olika arbetstagares arbetsuppgifter i praktiken vilken kan vara mer eller mindre 16st kopplade
till den formella strukturen. Detta innebér att den formella organisationsstrukturen inte
motsvarar det som faktiskt sker i praktiken inom organisationen (Eriksson-Zetterqvist
2016:68-70). Fragan som da kan tankas stallas ar om organisationernas struktur ar vad den
sags vara, eller om det ror sig om tva olika organisationsstrukturer. Hur val stimmer de
interna rutinerna in i Gvriga organisationen och efterféljs dessa? Ar detta ndgot som skall
generera legitimitet enligt organisationerna da det ar en offentligt styrd verksamhet och for att
det &r samhéllet som sitter pa den reella makten? For att ses som en legitim organisation sa
skall handlingsplaner samspela med uppsatta mal. Utover det ska organisationen anpassa sig
till foranderliga samhallsnormer for att kunna bibehalla sin legitimitet av allmanheten
(Eriksson-Zettergvist 2016:103-107). Tappar allméanheten fortroende for en offentligt styrd
verksamhet kan det bidra till politiska konsekvenser for hela Sverige. Da ar det viktigt att de
interna uppsatta rutiner som tagits fram genomsyrar hela organisationen. Tankarna kring
legitimitet och l16skoppling gor att vi tolkar det som att omfanget kring utredningar och vad
organisationen sags gora for att sakerstalla kvalitativa utredningar, inte nddvandigtvis
samspelar fullt ut med vad de faktiskt gor. Att hdnga med i utvecklingen i dagens samhalle
genom att folja andras tillvagagangssatt, exempelvis vid lagandringar kring utredning, skulle
kunna vara ett satt att sakerstélla organisationens legitimitet och 6verlevnad.

Som tidigare namnt har resultatet i studien gett indikationer pa att det gors fler utredningar
inom omradet krankande sarbehandling, vilket kan bero pa att det gjorts andringar i
arbetsmiljolagen AFS:2015 (Arbetsmiljoverket 2015). Detta torde vara bidragande till att
respondenterna patalar denna typ av utredning som hogst prioriterad. VVad som &r intressant i
detta & om denna prioritering ar en sjalvklarhet eller om det &r beroende av att andra
organisationer gor detta? Begreppet isomorfism innebér att organisationer upplever en viss
osakerhet och darfor valjer att anamma andra organisationers strategier, for att pa detta satt
“hidnga med” och ddrmed erhalla legitimitet av omvirlden. Tvingande isomorfism tillampar
organisationer for att likna varandra i dess form, pa grund av exempelvis lagstiftning och
forordningar (Eriksson-Zetterqvist 2016:64-67, 78). Kan det vara sa aven i detta fall, att
kommuner anvéander denna prioritering for att helt enkelt ses som en legitim verksamhet?
Forstaelsen for valet att prioritera dessa darenden ar sjalvklar, dock kan vi ifragasatta varfor
denna prioritering inte alltid funnits vid arenden av mer akut karaktar som till syvende och
sist utmanar individens halsa? Det maste saledes komma en lagandring med ett efterféljande
medvetandegdrande for att det skall géras en forandring av prioriteringar i organisationer.
Enligt var studies resultat menar respondenterna att utredningar inom omradet krankande
sarbehandling ar av yttersta vikt. Vi &r eniga med respondenterna om att ansvar och korrekt
behandling bor vara sjalvklart oavsett lagandringar. Studiens respondenter patalar hur viktigt
det ar att ta utredningar pa storsta allvar, sarskilt nar det galler allvarliga sadana. Med detta i
atanke i kombination med att organisationerna utfor en stérre volym av utredningar inom
kréankande sarbehandling nér lagandringar inforts, undrar vi om det exempelvis skulle kunna
vara i ett legitimerande syfte dér organisationer véljer att agera likadant som andra
organisationer gor? Som i sin tur kan sakerstélla organisationens fortroende av allmanheten?
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6.1.3 Utredningens resultat och betydelse

Avseende pa vilket satt som utredningsarbetet i offentlig verksamhet genomfors visar
studiens resultat att en granskning av utforda utredningsarbeten sker ytterst séllan.
Respondenterna menar att om utredningar ndgon gang skulle granskas sa kan det vara for att
fa en second opinion av ett utfort arbete, men annars inte. Enligt Paulsson (2022) bor bland
annat all dokumentation som varit bidragande till utredningens slutsats analyseras. Utover det
sa skall den dokumentation som genererats bearbetas enligt radande regler och rutiner som
finns (Paulsson 2022:18-21). Vi tolkar detta som en form av kontroll, da det finns ett
uppbyggt system som HR-specialister skall folja vid ett utredningsforfarande i offentlig
verksamhet. Att organisationer i dag alltmer kombinerar kontroll, bade for att dels
astadkomma strukturella effekter men ocksa kulturella effekter istallet for enbart auktoritar
ledningskontroll pa strukturell niva ar nagot som Alvesson och Karreman (2004) lyfter.
Tanken &r att bade kunskap av standardiserad art och manskligt arbete ska kunna kontrolleras
och darfor behdvs en kombination av kontroll for att lyckas uppna detta. Alvesson och
Kérreman (2004) talar om kontroll av de kulturella aspekterna dar sa kallad normativ kontroll
utgér den mest forekommande kontrollmetoden i dagens organisationer. Detta innebar en
styrning av medarbetarnas handlande genom att kombinera teknokratisk kontroll och
socioideologisk kontroll. Alvesson och Karreman (2004) stéller sig dock tveksamma till hur
val denna typ av system faktiskt kan kontrollera effekter av manskligt arbete och outputs. N&r
det kommer till ménskliga beteenden av komplex natur dar osakerhet spelar en stor roll och
resultat ej gar att forutse, kan det vara problematiskt att anvanda olika typer av matning for
att utréna 6nskade beteenden och resultat (2004:423-444). Respondenterna upplever att det
inte sker nagon form av granskning pa utfort utredningsarbete, vilket skulle kunna samspela
med det Alvesson & Karreman (2004) stéller sig kritiska till gallande problematiken i att
kontrollera &renden av mansklig karaktar med hjalp av kontrollsystem.

Att utredningarna inte foljs upp i nagon storre utstrackning rader det enighet om bland
respondenterna. De menar att utveckling och forbéattring av uppfdljningsarbete hade gynnat
deras respektive organisation. Idag behdver HR-medarbetare arbeta for att skapa varde som
definieras av mottagaren sasom kunder, investerare, chefer och medarbetare. Gor
organisationerna det sd kommer de att upplevas som trovardiga och legitima menar Ulrich &
Brockbank (2007). Genom att d&ndra beteenden i en organisation, vilket i detta fall skulle
kunna vara uppféljningsarbete, hade det kunnat gynna organisationen genom ett battre
resultat som &r lattare att sammanstélla. Hade respondenternas organisationer arbetat med
nagon form av uppféljning av genomforda utredningar, skulle det kunna bidra till att skapa
varde pa langre sikt. Detta skulle &ven kunna generera béttre kvalitet i utredningsarbetet. Eldh
(2013) beskriver NPM, dér ett stort kontrollbehov och méatande tar plats pa bekostnad av
medarbetarnas sjalvstandighet. Ytterligare beskriver Eldh (2013) att anstéllda betygssatts pa
individniva utefter hur val de uppnar uppsatta mal och betydande arbete, som ej ar méatbart
blir ogjort pa grund av radsla att begad misstag. Detta gar i motsatt riktning i forhallande till
respondenternas berattelser, dar det inte forekommer nagon matning eller att kontrollbehov
skulle paverka HR-specialisternas sjalvstandighet. Daremot finns det indikationer utifran
resultatet att nagon form av uppféljningsarbete av utford utredning hade kunnat gynna
organisationerna. Detta i sin tur skulle kunna leda till ett vardeskapande for organisationen pa
langre sikt. Studiens syfte av att undersoka betydelsen av och kompetensforutsattningar for
utredningar blir har delvis besvarad av studiens respondenter dar de understryker vikten av ett
gediget uppfoljningsarbete for att sékerstalla langsiktiga effekter av det egna
utredningsarbetet.
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6.1.4 Utbildningens avsaknad och faktiska betydelse

Nar det géller fragan om vilken kompetens som krivs for att kunna utfora ett
utredningsarbete 1 offentlig verksamhet, visar resultatet att respondenterna inte erhallit nagon
teoretisk kunskap 1 deras respektive hogskole-/universitetsutbildning. Avsaknaden av
grundkunskaper ar tydlig, ddr HR-specialisterna dnskat att de &tminstone lart sig grunderna
kring en utredningsprocess for att vara skapligt rustade infor arbetslivet. Dessa utsagor fran
vara respondenter blir extra tydliga nidr Anna beréttar om tacksamheten over att tidigare ha
arbetat med utredningar innan hennes roll som HR-specialist. En utbildning som kallas
“faktaundersokning” nimndes som exempel av respondenterna, dir goda kunskaper kring
arbetsmiljo och dess inverkan erhéllits. Denna metodik verkar vara extra central i och med att
utredningar kring krankande sérbehandling 6kat och kunskap kring paverkansfaktorer och
kontext blir allt mer vésentligt att forstd for att kunna hantera denna form av utredning.
Faktaundersokning som metod togs fram i Norge ar 2007 och har sedan dess spridits mot
utredningsédrenden specifikt. Det aligger arbetsgivare en skyldighet att agera om en anstélld
blivit utsatt for mobbning eller krinkande sdrbehandling pa arbetet. Samtal skall foras i dessa
fall med alla inblandade parter for att agera tillforlitligt och réttvist. Ett beslut om eventuella
atgdrder skall sedan fattas (Einarsen, Pedersen, Hoel & Blomberg 2020:11-23). Efter att vi
blivit varse om faktaundersékning som metod och vad den innebdr, anser vi att en liknande
kurs/utbildning hade varit av betydelse 1 personal- och beteendevetarprogram. Detta med
anledning till att en forforstaelse eller grundkunskap hade underléttat vid arbetet som HR-
specialist 1 offentlig verksamhet. Tankarna kring HR-transformationen aterkommer dar HR-
medarbetare ska arbeta mer strategiskt och vardeskapande, for att framja ett sa effektivt
arbete som mdjligt (Boglind, Héllstén & Thilander 2013: 2-5). Om HR-medarbetare
delegeras arbete de inte har kunskap for, hur kan det bli virdeskapande? Ar organisationerna
medvetna om dessa bristande kunskaper? Hade det varit relevant att implementera denna
kunskap pa hogskolorna och universiteten for att “slippa” 1agga resurser pa komplettering av
kunskap i form av interna utbildningar? Nar vardeskapande processer kommer pé tal, kénns
denna gedigna kunskap som en sjdlvklarhet att fokusera pa. Sarskilt om du som HR-specialist
ska arbeta strategiskt, vilket for oss innebar langsiktigt. Fragan om vad som krivs
kompetensmissigt av HR-specialister blir vil besvarat av studiens respondenter som
understryker vikten av grundldggande akademisk kunskap for att generera en bra och
tillforlitlig utredningsprocess. Vi stéller oss dock forundrade 6ver varfor denna kunskap ej
erbjuds pa grundutbildningen vid olika laroséten.

6.2 Slutsats

Vi ville i var studie undersoka betydelsen av utredningar i kommuner. Mer specifikt handlar
det om att undersoka betydelsen av och kompetensforutsattningar for utredningar utférda i tre
olika kommuner ur ett HR-perspektiv. Var slutsats gallande studiens resultat med
utgangspunkt i respondenternas utsagor lyder foljande:

Har framhalls en 6kning av antalet utredningar gallande psykosocial halsa pa kommunala
arbetsplatser sedan lagandringar infordes av Arbetsmiljéverket ar 2016. Medvetenhet kring
utredningar och vad som krévs for att gora dem pa ett korrekt satt fokuseras alltmer, dar
erfarenhet och grundlaggande kunskaper &r hdgst adekvat for att sakerstalla att utredningarna
gors enligt radande normer for vad en kvalitativ utredning dr. Respondenterna beréttar att de
lagger mycket av sin arbetstid pa utredningar. Kontentan ar att HR-specialister behéver veta
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vad de ska gora i de olika stegen som féljer i en utredning for att klara av denna typ av
arbetsuppgift. En grundldggande utbildning i samband med akademiska studier &r en 6nskan
fran studiens respondenter som de menar hade underlattat deras navigering i nuvarande arbete
med utredningar. Detta visar att utredningar i offentlig verksamhet ar ett problematiskt
moment dér bade kunskap och erfarenhet behovs for att mékta med denna typ av
arbetsuppgift, inte minst for att generera ett gott resultat av det utférda arbetet. Utredningar
av komplex karaktar, dar individer riskerar sin halsa, prioriteras i hogsta grad och andra
dagliga arbetsuppgifter far laggas at sidan under tiden utredningen pagar framhaller de
intervjuade. Respondenterna menar ytterligare att utredningen ar hogst relevant for de
individer som &r inblandade i denna typ av handelse, men en utredning kan dven ha
betydande effekter pa arbetsmiljon dar organisatoriska aspekter bor ses 6ver infor framtiden.
Uppféljningsarbete av genomforda utredningar varierar i de olika verksamheterna, allt fran
att det sker nadgon form av uppf6ljning ibland till att det inte sker alls enligt respondenterna.

6.3 Metoddiskussion

Studiens genomférande bestod av en kvalitativ metod, i form av semistrukturerade intervjuer.
Vi har riktat oss specifikt mot HR-specialister med flera ars erfarenhet av utredningsarbete.
Syftet med foreliggande studie ar att undersoka betydelsen av och kompetensforutsattningar
for utredningar utférda i tre olika kommuner ur ett HR-perspektiv. For att kunna generera ett
bredare resultat i studien hade det kréavt fler respondenter som darmed hade kunnat ge oss fler
infallsvinklar. Dock &r tidsaspekten en begransande faktor i vart fall, det var problematiskt att
fa till fler an sex intervjuer under studiens pagaende process. En nackdel med att anvanda sig
av en kvalitativ metod, i detta fall intervjuer, &r att det tar tid. Tidskrdvande moment
innefattar bland annat att finna lampliga respondenter for studiens andamal, genomforandet
av intervjuer och transkribering av insamlad empiri. Ytterligare en begransande faktor med
valet av kvalitativa intervjuer ar att studien endast utgar fran respondenternas egna
upplevelser, vilket begrénsar studiens validitet och reliabilitet. Om vi kompletterat studien
med en kvantitativ metod, exempelvis enkéter, hade studien blivit mer tillforlitlig genom att
materialet blir enklare att generalisera och darmed mata (Bryman 2018:465, 561-567). Vad
galler forskningsdesign sa var var tanke fran borjan att anvanda oss av en komparativ design
for att kunna jamfora respondenternas olika utsagor gallande utredningsarbete. Nar resultatet
sedan sammanstélldes och analyserades var det dock problematiskt att géra en jamforelse for
att se om det rader skillnader i utredningsarbetet generellt sett, pa vilket sétt det utfors och
vilken kompetens som kravs for att utfora utredningsarbete mellan de olika kommunerna.
Detta resulterade i att valet av denna forskningsdesign valdes bort och vart fokus lades istallet
pa att jamfora och analysera respondenternas olika svar pa fragorna i intervjuguiden (Bryman
2018:102-107). Under studiens gang har fragor uppkommit fran respondenterna dar de
reflekterat och funderat 6ver syftet med var studie. Vi ar medvetna om att det kan verka
forbryllande och en aning diffust att uttrycka sig med utredningar generellt, men var tanke
har sedan start varit att fa en s bred uppfattning det bara gar kring diverse utredningar inom
offentlig verksamhet. Pa grund av detta har vi valt att inte snéva ner utredningar till en viss
typ eller form av utredning, for att undvika att intressant information gar forlorad kring
utredningsarbete.

Vi valde att inleda studien med en pilotintervju for att ha mojlighet att upptacka brister i vara
fragestallningar och darmed kunna revidera intervjuguiden for kommande intervjuer (Bryman
2018:567). Efter reflektion dver pilotintervjun, ansag vi att intervjuguiden samspelade med
vart syfte och forskningsfragor. Daremot insag vi efter ett antal intervjuer att nagra fragor
tenderade att likna varandra och detta fick vi dven hora av ett fatal respondenter. Vi valde
dock att inte ta bort nagon fraga for att sakerstalla att svaren blev an mer detaljerade och

37



fordjupade i takt med att vi stallde alla fragor. Att erbjuda intervjuns genomfarande pa en
fysisk plats alternativt digitalt ansag vi mojliggora chans till fler deltagande respondenter.
Nackdelen med en digital intervju skulle kunna vara att kroppssprak och ansiktsuttryck
riskerar att ga forlorat da vi anser att detta ar lattare att registrera vid ett fysiskt mote. Vi
upplevde dock att allt gick enligt plan, dar intervjuerna holl bade tidsram och kvalitet
gallande teknik. Angaende konfidentialitetskravet dar uppgifter kring individers uttalanden
ska hallas anonymt skulle méjligtvis riskeras da nagra av respondenterna arbetar under
samma tak dér risken finns att de talar med varandra sinsemellan (Vetenskapsradet 2022).
Studiens snobollsurval skulle alltsa kunna riskera studiens fraga om konfidentialitet genom
detta tillvagagangssatt (Bryman 2018:504).

6.4 Fortsatt forskning

Det vi har gjort, enligt var mening, &r att skrapa lite pa ytan av ett fenomen som ar stérre an
utifran ett HR-perspektiv. Enligt vart resultat kan vi se att det laggs mycket tid pa
utredningsarbete och att det finns en avsaknad av uppféljning. HR-specialisterna far inte
nagon direkt aterkoppling pa hur manga utredningar de gor och vad kontentan av dessa blir.
Har vacks intressanta tankar hos oss eftersom offentliga verksamheter bade kontrollerar och
mater sina resultat, da de anvander NPM som styrform (Eldh 2013). Som fortsatt forskning
skulle vi vilja ga djupare just vad galler kontroll och méatning. Vad hander med de utférda
utredningar en HR-specialist lagger omfattande tid pa? Vi skulle vilja undersoka hur dessa
utredningar hanteras och vilka atgarder som vidtas hogre upp i hierarkin i de offentliga
verksamheterna. Det skulle dven vara intressant att fa undersoka huruvida manskligt
handlande gar att mata genom kontrollsystem, vilket Alvesson & Kérreman (2004) stéller sig
kritiska till. Aven Bornemark (2018) beskriver att arbete av mer komplex karaktar &r mer
problematiskt att mata, dven fast det finns vélarbetade rutiner och policys, vilket ocksa hade
varit intressant att undersoka vidare.

38



7. Kallhanvisning

Ahrne, G. (2019). Organisation, arbete och makt. I Sandberg, A (red). Arbete och viilfiird -
ledning, personal, och organisationsmodeller i Sverige. 1 uppl. Lund: Studentlitteratur AB ss.
269-284.

Alvesson, M. & Kédrreman, M. (2004). Interfaces of control: Technocratic and
socioideological control in a global management consultancy firm. Accounting,
Organizations and Society. 29(3—4), ss. 423—444
https://doi.org/10.1016/S0361-3682(03)00034-5 [Hamtad 2023-05-22]

Arbetsmiljoverkets foreskrifter Organisatorisk och social arbetsmiljo
Organisatorisk och social arbetsmiljo, foreskrifter, AFS 2015:4 [Hamtad 2023-05-17]

Boglind, A, Héllstén, F & Thilander, P. (2011). HR transformation and shared services:
Adoption and adaptation in Swedish organisations. Personnel review. 40(5), ss. 570-588
https://www-emerald-
com.lib.costello.pub.hb.se/insight/content/doi/10.1108/00483481111154441/full/pdf [Hamtad
2023-05-22]

Boglind, A, Héllsten, F & Thilander, P (2013). HR-transformation pa svenska: om
organisering av HR-arbete. 1. uppl. Lund: Studentlitteratur

Bornemark, J. (2018). Det omdtbaras rendissans: en uppgérelse med pedanternas
vdrldsherravilde. 1. uppl. Stockholm: Volante

Brunsson, N. & Olsen, J.P. (1990). Kan organisationsformer véljas? I Brunsson, N. & Olsen,
J.P. (red). Makten att reformera. Stockholm: Carlssons forlag, ss. 11-26

Bryman, A. (2018) Samhdllsvetenskapliga metoder. 3. uppl. Stockholm: Liber.

Deephouse, D.L & Suchman, M. (2008). Legitimacy in organizational institutionalism. I
Greenwood, R, Oliver, C, Suddaby, R & Sahlin, K. (2008). The SAGE handbook of
organizational institutionalism. Sage Publications Ltd ss. 49-77
https://doi.org/10.4135/9781849200387 [Hamtad 2023-05-22]

Einarsen, S.V. Pedersen, H. Hoel, H & Blomberg, S. (2020). Faktaundersékning:
utredningsmetodik for krdinkande sdrbehandling och svara arbetsmiljoproblem. 1. uppl.
Lund: Studentlitteratur

Eldh, K. (2013). New Public Management — maniskt métningssyndrom i offentlig sektor.
Vilfird och framtid.

Eriksson-Zetterquist, U. (2009). Institutionell teori: idéer, moden, fordndring. 1. uppl.
Malmo: Liber.

39


https://doi.org/10.1016/S0361-3682(03)00034-5
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo-foreskrifter-afs2015_4.pdf
https://www-emerald-com.lib.costello.pub.hb.se/insight/content/doi/10.1108/00483481111154441/full/pdf
https://www-emerald-com.lib.costello.pub.hb.se/insight/content/doi/10.1108/00483481111154441/full/pdf
https://doi.org/10.4135/9781849200387

Hrnytt (2021). Roller inom HR- Arbetsuppgifter och bakgrund - HR-yrket - HRnytt
https://hrnytt.se/vad-ar-hr/yrken-inom-hr/ [Hdmtad 2023-06-10]

Justesen, L. & Mik-Meyer, N. (2011). Kvalitativa metoder: frdn vetenskapsteori till praktik.
1. uppl. Lund: Studentlitteratur.

Kvale, S & Brinkmann, S. (2014). Den kvalitativa forskningsintervjun. 3 uppl. Lund:
Studentlitteratur AB

Lindgren, L. (2014). Nya utvirderingsmonstret: om kvalitetsmdtning i den offentliga sektorn.
2 uppl. Lund: Studentlitteratur

Matsson, A. & Jordan, T. (2021) Workplace bullying investigations: A complex endeavor for
a complex problem. Organizational dynamics. 51(2) ss.1-11
https://doi.org/10.1016/j.orgdyn.2021.100840 [Hamtad 2023-05-22]

Meyer, J.W & Rowan, B. (1977). Institutionalized organizations: formal structure as myth
and ceremony. American journal of sociology. 83(2), ss. 340-363.
https://doi.org/10.1086/226550 [Hamtad 2023-05-22]

Nationalencyklopedin Uppslagsverket Utreda
https://www.ne.se/uppslagsverk/ordbok/svensk/utreda [Hamtad 2023-05-01]

Nationalencyklopedin Uppslagsverket
Utredning. https://www.ne.se/uppslagsverk/ordbok/svensk/utredning [Hdmtad 2023-05-01]

Neall, A.M, Li, Y & Tuckey, M.R. (2021) Organizational justice and workplace bullying:
lessons learned from externally referred complaints and investigations. Societies. 11(4), ss. 1-
18. https://doi.org/10.3390/soc11040143 [Hamtad 2023-05-22]

Paulsson, U. (2022). Att utreda inom offentlig sektor. 1. uppl. Lund: Studentlitteratur.

Svensson, L. G. (2011). Profession, organisation, kollegialitet och ansvar. Socialvetenskaplig
tidskrift. 18(4), ss. 301-319. https://doi.org/10.3384/SVT.2011.18.4.2464 [Hadmtad 2023-05-
22]

Ulrich, D. (1995), “Shared services: from vogue to value” Human Resource Planning. 18(3),
ss. 12-33.

Ulrich, D & Brockbank, W (2007). Virdeskapande HR. 1. uppl. Lund: Studentlitteratur

Vetenskapsradet (2022). Forskningsetiska principer inom humanistisk-samhdllsvetenskaplig
forskning.

https://www.vr.se/download/18.68c009{71769c7698a41df/1610103120390/Forskningsetiska
principer VR 2002.pdfsetiska principer inom humanistisk-samhéllsvetenskaplig forskning
(vr.se) [Hamtad 2023-05-22]

40


https://hrnytt.se/vad-ar-hr/yrken-inom-hr/
https://doi.org/10.1016/j.orgdyn.2021.100840
https://doi.org/10.1086/226550
https://www.ne.se/uppslagsverk/ordbok/svensk/utreda
https://www.ne.se/uppslagsverk/ordbok/svensk/utredning
https://doi.org/10.3390/soc11040143
https://doi.org/10.3384/SVT.2011.18.4.2464
https://www.vr.se/download/18.68c009f71769c7698a41df/1610103120390/Forskningsetiska_principer_VR_2002.pdfsetiska%20principer%20inom%20humanistisk-samhällsvetenskaplig%20forskning%20(vr.se)
https://www.vr.se/download/18.68c009f71769c7698a41df/1610103120390/Forskningsetiska_principer_VR_2002.pdfsetiska%20principer%20inom%20humanistisk-samhällsvetenskaplig%20forskning%20(vr.se)
https://www.vr.se/download/18.68c009f71769c7698a41df/1610103120390/Forskningsetiska_principer_VR_2002.pdfsetiska%20principer%20inom%20humanistisk-samhällsvetenskaplig%20forskning%20(vr.se)

Bilagor
Bilaga 1

Intervjuguide
Bakgrundsfragor:

e Vad har du for utbildningsbakgrund?

e Hur ldnge har du jobbat som HR-specialist pa din arbetsplats?
e Hur ldnge har du arbetat med utredningar?

e Hur introducerades du i utredningsarbete pa din arbetsplats?

Arbetet med utredning:

e Hur ofta behdver du arbeta med utredningar?

e Hur mycket av din arbetstid ldgger du pé ett ungefér pé att arbeta med utredningar av
olika slag?

e Hur ser forberedelserna ut infor ett utredningsarbete?

e Hur ménga personer inom organisationen ingar vid en utredning?

e Hur paverkas dina andra arbetsuppgifter av utredningsarbetet?

e Hur ser mojligheterna ut for omprioritering av andra arbetsuppgifter om en utredning
far en viss deadline?

e Vad krivs av dig kompetensméssigt som HR-specialist for att gora ett fullgott
utredningsarbete?

o Pavilket sitt foljs era genomforda utredningar upp inom er organisation?

e Hur redovisas/miéts utredningar som gors inom er organisation?

e Hur ser arbetet med atgéirder ut efter en utredning?

e Vad finns det for eventuella atgirder efter en utredning?

o Foljdfraga till ovan fraga: Upplever du att dtgdrderna som uppridittas efter en
utredning dr tillrdckliga? Om ja, vill du utveckla en typ av atgdrd som kan
forekomma? Om nej, kan du berdtta om en dtgdrd som hade kunnat vara bra att

tillféra?
Uppfoljning av utredningar

e Vad kan du se for bidragande effekter av dina utfora utredningar? Kan du ge ndgot
exempel? Foljdfrdga: Om det inte bidrar, vad dr det som hindrar, vilka forutsdttningar
for resultat saknas?

o Pavilket sitt far du aterkoppling pé en utford utredning som du gjort? (far man det
genom statistik exempelvis?)

o Hur ser ditt deltagande ut i efterfoljande uppfoljningsprocess?

e Vad idr din upplevelse kring utredningar idag jamfort med forr, skiljer det sig &t? (fler
utredningar, farre utredningar, annan typ av utredningar)

e OAVSETT JA/NEJ: Foljdfraga: Varfor tror du att det dr fler eller fdrre utredningar
idag?

o For vem/vilka &r en utredning som mest betydelsefull enligt dig?
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Vad ér din upplevelse kring prioriteringen av olika utredningar? Féljdfraga: Finns det
vissa utredningar som dr hogre prioriterade dn andra?

Har du nagon géng upplevt att du fatt goéra en utredning som ej kénts relevant for dig
som HR-specialist? Foljdfrdga: Vill du utveckla, beskriva...?

Vem beddmer om en utredning skall genomforas eller inte?

Pa vilket sétt kan du som HR-specialist paverka om en utredning skall genomforas
eller inte?

Utredningsresultat

Hur ser eventuell granskning ut av dina genomforda utredningar?

Hur upplever du att resultaten av genomforda utredningar blir?

Hur ser eventuell utvérdering av utredningsarbetets resultat och atgérder ut?
Hur upplever du att uppfoljningsarbetet fungerar?

Utredningsmetodik/kompetens

Hur upplever du att dina kunskaper frén din utbildning samspelar med den kompetens
som krévs av dig for att kunna fora ett utredningsarbete?

Har du tidigare arbetat med utredningsarbete? Om ja, vad for typ av utredningsarbete
da?

Pé vilket sétt hade en utredningsutbildning kunnat péverka ditt nuvarande arbete 1
utredningar?

Vad hade du 6nskat for kunskap 1 din utbildning for att kunna géra ett fullgott
utredningsarbete?

Avslutande fragor

Finns det ndgot av relevans for studien du vill ta upp som vi inte har pratat om?
Har du négra fragor eller feedback till oss?
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Bilaga 2

Respondentmejl
Hej!

Vi dr tva studenter som léser tredje och sista aret av programmet Organisation- och
personalutvecklare 1 samhéllet pd Hogskolan 1 Boras.

Det ar nu dags for var kandidatuppsats och vi skulle bli glada om du kan tédnka dig att delta i
var studie genom att stilla upp pé en intervju. Vi vill undersoka HR-specialisters syn pa
personaladministrativ utredning och dess betydelse for offentlig verksamhet, mer specifikt i
vilka avseenden och for vem det dr viktigt med utredningar. Vi vill dessutom ta reda pa vad
dessa utredningar resulterar i.

Vi kommer att f6lja de forskningsetiska principerna dér vi tar hdnsyn till bade
konfidentialitets- samtyckes- informations- och nyttjandekravet. Det innebér bl.a. att du som
respondent fér ta stillning till och godkinna ditt eventuella deltagande i studien. I studien
kommer ingenting att framga som kan knytas till dig personligen.

Intervjuerna kommer uppskattningsvis ta ca 45-60 minuter och hélls antingen pé en fysisk
plats eller via teams. Vi skulle uppskatta om vi far spela in intervjun for att pa s sétt
sakerstélla att vi inte missar ndgot av virde for studien. Eventuell inspelning kommer att
raderas sé fort transkriberingen av intervjun ar klar.

Har du nagra fragor till oss? Kontakta Marie pa s185198@student.hb.se eller Emma pé
s206246@student.hb.se

V1 hoppas att du vill delta och ser fram emot en eventuell intervju!
Vinliga hélsningar,

Emma Bjorklund och Marie Sj6lin
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