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Det dunkelt tinkta

blir det dunkelt sagda

— En policystudie av den
externa kommunikationen
kring sirbehandling 1
Sveriges regioner.

Anneli Matsson

I denna policystudie, baserad pa en innehallsanalys av Sveriges regioners
kommunikation pa sina hemsidor kring sirbehandling, visas atti 10 av

samtliga 21 regioner saknas extern kommunikation helt avseende sirbehandling.
Enbart 4 av 21 regioner har styrdokument tillgingliga pa sina hemsidor. I de
tillgdngliga dokumenten synliggors att kommunikationens budskap - att hantera
och forsta sirbehandling pa individniva - gar emot den intention som finns i
arbetsmiljoverkets riktlinjer kring att hantera och forsta sirbehandling som ett
arbetsmiljoproblem pa organisatorisk niva. Det gors dven en sammanblandning
mellan diskriminering och krinkande sirbehandling, vilket bidrar till forvirring.
Avsaknad av extern kommunikation stirker bilden av att problemet anses vara en
inre angeldgenhet som inte behover eller kanske inte ens bor na olika aktorer som
soker information pa hemsidan. Otillgingligheten bidrar da till ojamlikhet istillet
for att frimja en social héllbar arbetsmiljo eftersom transparens saknas kring hur
organisationen ser pa och hanterar problemet som istillet osynliggors.
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Det dunkelt tankta blir det dunkelt sagda — En policystudie av den externa
kommunikationen kring sérbehandling i Sveriges regioner.

I en global metaanalys av sirbehandling pa arbetsplatsen rapporterade 34 procent
av de anstillda att de blivit utsatta, och konsekvenserna av det inkluderade sjuk-
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franvaro och produktivitetsforluster virda 691 miljarder till 1,97 biljoner dollar

arligen (Dhanani et al., 2021). Den offentliga sektorn anvinder skatteintikter
for att finansiera sadana kostnader, vilket gor det viktigt att analysera hur denna
sektor hanterar fragan. I synnerhet eftersom den offentliga sektorn ar mer utsatt
for sirbehandling dn andra sektorer, vilket kopplas till otillrickliga rutiner och
okunskap om problemet (Hodgins, 2020; Woodhandler et al., 2021). Pa grund
av kunskapsklyftan har Vranjes et al. (2023) rekommenderat mer forskning kring
policy gillande sirbehandling i arbetslivet. AML, som utgor ett strafflagsramverk,
reglerar krinkande sirbehandling i Sverige. Ramverket effektueras av AFS 2015:4
om organisatoriska och sociala arbetsmiljoer avseende sirbehandling. 2015
ersattes AFS 1993:17 (Krinkande sirbehandling) av AFS 2015:4 (Organisatorisk
och social arbetsmiljo). Férindringen syftade till att flytta uppmarksamheten
fran individer till arbetsmiljon och att férebygga ohilsa pa grund av brister i
arbetsmiljon (Gunnarson et al., 2016). Utvirderingen av AFS 2015:4 visar att
sokningar pa termen krinkande sirbehandling dr vanlig pa arbetsmiljoverkets
hemsida. Vidare att chefer och olika nyckelaktorer har svart att tillimpa fore-
skrifterna och forstd vad organisatorisk arbetsmiljo innebar och hur den ska
tillimpas. Den visar dven att nirheten till diskrimineringslagstiftningen skapar
problem att forsta sirbehandling som ett eget problem (Fogelberg Wik & Said
Muse, 2023). I linje med detta visar en studie avseende rekommendationer fran
SKR, Sveriges storsta arbetsgivareorganisation, att reckommendationerna till
beslutsfattare inom kommun och regioner ignorerar sirbehandling som ett
arbetsmiljoproblem och istillet forldgger ansvaret for problemet pa enskilda
medarbetare utan att dessa tydligt kunna utlisa vad som forvintas av dem,
vilket skapar en rittsosikerhet. Studien foreslar att vidare studier behover
undersoka hur policy och rutiner i offentlig sektor avspeglar SKR:s
rekommendationer och hur detta kommuniceras (Matsson, 2024).

Mot denna bakgrund blir det relevant att titta pa hur policy och rutiner
kring krinkande sirbehandling kommuniceras i offentlig sektor. Offentlig
sektor omfattar savil statlig verksamhet som regional och kommunal. Denna
studie avgrinsar sig till att undersoka Sveriges regioners hemsidor och tillgingliga

dokument avseende sirbehandling.

Termen krinkande sirbehandling

Termen krinkande sirbehandling r en svensk term som ska ses som ett forsta
ordningens uttryck, det vill siga ett vardagligt uttryck for ett fenomen. Det utgor
inte ett teoretiskt begrepp. Termen, som tillimpas i svensk lagstiftning,

forklaras av arbetsmiljoverket i tva led. Krinkande refererar till att genom ord
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eller handling fornedra nagon eller nagra. Sirbehandling forklaras som att
behandla nagon annorlunda dn andra pa ett oréttvist och obegripligt sitt
(Gunnarsson et al., 2016). I den hir studien har termen anvints for datainsamling
eftersom det dr den term som anvinds i styrdokumenten. I l6pande text anvinds
dock begrepp fran andra ordningens perspektiv med teoretisk forankring.
Sarbehandling 4r da en Gversittning av det som internationellt ryms under
begreppet workplace mistreatment och som anvinds i litteraturen synonymt
med andra begrepp som knyter an till detta problem sasom workplace abuse,

bullying, mobbing, harassment.

Syfte

Syftet med denna studie ar att gora en innehallsanalys av hur regionerna
kommunicerar kring sirbehandling pa sina hemsidor och tillgingliga styr-
dokument. Analysen kommer att fokusera pa hur AFS 2015:4 avspeglas i
ynen pa sirbehandling som problem och hur deras logik férhéller sig till
SKR:s rekommendationer.

Foljande fragor kommer att besvaras:

 Hur forhaller sig regionernas kommunikation till rekommendationerna
fran SKR?

+ Hur forhaller sig regionernas kommunikation till arbetsmiljoverkets
riktlinjer om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4)?

 Vilka monster synliggors mellan olika regioners kommunikation

kring sirbehandling?
Tidigare forskning

Synen pa sirbehandling och dess betydelse for policyutformning
Sirbehandling i arbetslivet dr komplicerat (Gupta & Gupta, 2020). Trots detta
firgas den dominerande synen pa problemet av ett relativt svartvitt tinkande
med utgangspunkt i det arbetsrittsliga omradet (Hodgins et al., 2020; Matsson,
2024). Men studier visar att moraliska principer snarare 4n regler och forordningar
anvinds for att analysera sirbehandling (Hodgins et al., 2020). McMahon et

al. (2021) visar att rapportering av sirbehandlingserfarenheter fran medarbetare
avfirdas i organisationen och forklaras som ett tecken pa social inkompetens.
En sadan individualistisk forklaring dr forankrad i en funktionell/behavioristisk
syn pa makt som forenklas och rationaliseras genom att bortse fran strukturella
forklaringar som genus, status och inflytande hos olika aktdrer som paverkar vad
som problematiseras och inte. Fokus hamnar istillet pa interpersonella handlingar,
som sociala konflikter mellan medarbetare for att forklara att sirbehandling
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uppstar (Bernie och Hunter, 2013; Ferris et al., 2021; Hodgins & Mannix
McNamara, 2017; Kearins, 1996; Okolie, 2021). Ett funktionalistiskt/behavioristiskt

perspektiv misslyckas dock med att redogora for organisationspolitikens problem

-
L
X
'_
o
<

sasom undanflykter, motsigelser och strategiska intressen inom organisationen
som designar vilka som kommer att horas och vilka som kommer att avfirdas
(Bernie och Hunter, 2013; Hodgins & McNamara, 2017; Matsson, 2022). Ett
organisationspolitiskt perspektiv pa sirbehandling innebir istillet utgingspunkten
att kommunikationsstrategier kommer att styra hur rutiner och policy utformas
och hur information delas och doljs for att gagna organisatoriska intressen pa
bekostnad av individens rittigheter (Matsson, 2022). Enligt Hodgins et al. (2020)
utmanar mekanistiska och reduktionistiska antaganden policyimplementering
om arbetsmiljo och dess problem. Rayner och Lewis (2020) visar att policyer
for sirbehandling som dr utformade utan de aktorer som paverkas av dokumenten
har liten eller ingen effekt. Rainey & Melzer, (2021) visar att det finns ett
samband mellan organisationer som frekvent anvinder sig av sa kallade work-
home policy leder till mer sirbehandling fran kvinnliga chefer gentemot anstillda.
De patalar dven behovet av mer forskning kring organisatorisk kultur och policy
kring sirbehandling. Beslutsfattare forefaller ocksa styrda av tysta normer framfor
policy vilket gor den ineffektiv (Hodgins et al., 2020). Vissa forskare argumenterar
for att det dr en medveten strategi att undanhalla information kring policy om
sarbehandling da de dr ridda for *falska anklagelser” (Jenkins, 2011; O’Connell
et al., 2007).

Kunskapen kring policy och rutiner kring sirbehandling internationellt, visar
att denna form av styrdokument i hog grad saknar koppling till organisatoriska

strukturer och att detta rattfirdigas genom att individualisera problemet.

Svarigheter med implementering av policy mot sirbehandling

Enligt Salin et al., (2020) dr det vanligaste organisatoriska svaret pa att ta itu med
sirbehandling pa arbetsplatsen implementeringen av en antimobbningspolicy.
Som tidigare pétalats sa finns det en moralisk logik som omgirdar policy av
sirbehandling och ett tydligt individfokus (Hodgins et al., 2020). Flera forskare
kommer fram till att organisationer inte vidtar nddvindiga atgarder for att vare
sig undvika eller hantera mobbning pa arbetsplatsen for att minska miangden
skador som orsakas anstillda (Keashly et al., 2008; Matsson, 2022,2024; Rayner och
Mclvor, 2008; Sahlin, 2020). Enligt flera studier har sirbehandling forekommit dven
i organisationer som har haft en policy for att forhindra mobbning (Hodgins och
Mannix McNamara, 2019; Matsson, 2022; Hodgins et al., 2018; Vickers, 2012).
Individualiseringen i samhallet generellt har ocksa angivits som en forsvarande
omstindighet nir det giller policyimplementering (Beale & Hoel, 2011).

Policyimplementering ar alltsd 4 ena sidan vanligt avseende hantering av
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sirbehandling. A andra sidan framkommer att det medfor stora svarigheter med
denna implementering.

I denna artikel kommer analysen att goras med hjilp av teori om juridifiering
som visat sig foreligga i SKR:s rekommendationer till kommuner och regioner
avseende sirbehandling som fenomen. Juridifiering kan sigas vara en logik som
transformerar ett socialt problem till en juridisk angeldgenhet, vilket kan forklara

en del av svarigheterna med policyimplementering kring sirbehandling.

Teori

Juridifieringsbegreppet har anvints for att belysa det 6kade juridiska resonemanget

i arbetslivet. Begreppet anvinds i den hir studien som en lins for att forsta
kommunikationen kring sirbehandling i Sveriges regioner. For Teubner innebir
juridifiering en formell rationalitet och statligt ingripande. Han argumenterar

att bade rationalitet och statligt ingripande kan resultera i olika former av social
kontroll 6ver anstillda. Juridifieringen i arbetslivet bygger pa forhallandet mellan
byrakratisering, statlig kontroll och en 6kad vikt pa juridisk logik som blivit allt
mer tongivande (Teubner, 1987). Man skulle kunna hivda att juridiseringsprocessen
kring sirbehandling pa arbetsplatser i den svenska offentliga sektorn dventyrar
anstilldas rittigheter och vilbefinnande pa jobbet genom att hindra chefer och
HR fran att forsta fragan, i motsats till att ge dem insikt (Matsson, 2024). Mycket
avseende hanteringen av sirbehandling i praktiken ror sig kring sa kallade kranknings-
anmilningar. Mdnga medarbetare drar sig for att gora formella anmalningar da de
ir radda for repressalier (Eveline & Hutchinson, 2010). En foljd av detta menar
Kerr (2015) har blivit att i princip varje tvist mellan arbetsgivare och arbetstagare
hinskjuts till en arbetsdomstol for 16sning. Juridifieringen forutsitter da att
beslutsfattare i arbetslivet ska vara juridiskt informerade pa en niva som inte ir
fallet. Hood (1995) sidger att det skapas en kompetens-filla genom top-down
styrsystem av informationsdverforing som skapar oklarheter kring att gora bedomningar
av vad som ir centralt. Kompetensfillan gor att arbetsgivaren blir mer och mer
beroende av juridisk radgivning for allehanda beslut och fragor. I kdlvattnet av
NPM har uppdelning mellan olika kontrollerbara enheter inom organisationerna
delat upp ansvarsomraden sa att chefer, pa individniva kan hallas ansvariga for
fel i organisationsledningen och da minska risken for att organisationen halls
ansvarig for olika problem, vilket detta paverkar utformningen av policyer (ibid).
Malet med sadan organisationspolitik dr alltsa att minska risker forknippade

med Overgripande ansvarsskyldighet genom att uppmirksamma mindre enheters
brister. Policyutvecklingen i Sverige foljer nimnda process av juridifiering av
sirbehandling (Matsson, 2024). Rekommendationerna fran Sveriges i sirklass
storsta arbetsgivareforening, SKR, kan sigas priglas av en reduktionistisk policy-

praktik (ibid). Region- och kommunchefer instrueras frin SKR att koncentrera sig
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pa olika yttringar av avvikande, observerbart beteende som uppvisas av anstillda
och ignorerar i sina rekommendationer att soka brister som finns i den sociala

ARTIKEL

och organisatoriska arbetsmiljon. Rapporteringen av avvikande beteende ar

centralt i denna logik men atgirder forblir i det fordolda. Vad som avses med
sirbehandling ir inte specificerat, bara att det inte far forkomma. Det skapar en
pataglig forvirring kring fenomenet, vilket kan beskrivas som ett logiskt felslut
(ibid). Sadan logik i policyutveckling ligger helt i linje med vad som tidigare
funnits vara det radande forhallningssittet for att ta itu med sirbehandling i
Sverige (Cicerali & Cicerali, 2015), som kinnetecknas av policyer och rutiner
som inte ar helt tydliga. Internationellt dr detta monster ocksa kint med fokus
pa en instrumentell syn pa individer samtidigt som man bortser fran systemiska
problem som ojiamlikhet och maktdynamik (Hutchinson & Eveline, 2010).
Juridifieringen suddar ocksa ut forstaelsen for sirbehandling som arbetsmiljo-
problem. Det kan ses som ett resultat av implementeringen av NPM-kompatibel
individualisering av hur sirbehandling kommuniceras i arbetslivet
(Matsson, 2024).

Sammantaget kan juridifiering sigas vara ett begrepp som ir relevant for
att forklara hur policyutvecklingen ser ut nir det giller sirbehandling i
offentlig sektor i Sverige som i hog grad dr formad av NPM sedan 1990-talet.
Begreppet ir tydligt kopplat till logiken inom arbetslivet och kan dven
synliggora instrumentell individualisering som har visat sig dominant inom
sirbehandlingsforskningen (Branch, 2021). Begreppet kan synliggoras genom
hur regionerna kommunicerar kring sirbehandling och vilken logik som ar

styrande for hur kommunikationen designas.

METOD

Genomférande och analys

Metoden for denna studie dr en innehallsanalys. Innehallsanalys ar empiriskt
grundad metod som anvints vetenskapligt sedan 1960-talet. [ Merriam-Websters
Dictionary of The English Language (u.a.) definieras innehallsanalys som analys
av manifest och latent innehall i kommunikativt material, det vill siga som utgors
av text eller film. Innehallsanalys anvinds inom olika filt bide inom humaniora
och samhillsvetenskap sd som sociologi, socialpsykologi, filmvetenskap och
antropologi. Studier baserade pa innehallsanalyser utforskar och tolkar text

och sprak i syfte att forsta intentioner och mening, men dven vad de syftar till i
handling och vad som mojliggors (Kippendorf, 2004). Vetenskap om kommuni-
kation har gatt fran att handla om budskap i sig, dess kanaler, teknologiska system
till att idag i hog grad handla om sam-producerade diskurser (ibid). Ett sirdrag i
denna form av metod handlar om abduktiv tolkning. Abduktiv tolkning innebar

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg 31 | 2025



ARTIKEL

Anneli Matsson

att rora sig frin den konkreta texten till dess kontext for att hitta bryggor mellan
det skrivna och det som kan paverka innehallet och hur det uttrycks.

Empiriska kallor

I denna studie ir fokus pa hur regionerna kommunicerar kring sirbehandling.
Det giller dd dokument som 4r 6ppna och tillgingliga for tolkning av savil
manifest som latent innehall med fokus pa abduktiv tolkning av sam-producerade
diskurser (Kippendorf, 2004) kring sirbehandling.

Foljande empiriska killor har varit foremal f6r analys.

1. Samtliga 21 svenska regioners hemsidor. 10 av 21 regioner har ingen
traff alls pa krinkande sirbehandling.

2. Genomgang av vilka dokument med béring pa styrdokument for
krinkande sirbehandling som finns tillgingliga pa respektive hemsida i
11 av 21 regioner. 42 dokument screenades men var inga styrdokument
for hantering for krinkande sirbehandling.

3. 4 av 21 regioner hade specifika styrdokument avseende policy och
rutiner for hantering av krinkande sirbehandling. Sammantaget har 7

dokument fran dessa 4 regioner blivit foremal for djupgaende analys.

Insamlingen av data gjordes mellan oktober 2023 och december 2023.

Auvgrinsning

Dokument som enbart nimner sirbehandling och inte utgor styrdokument har
inte varit féremal for analys. Det kan da rora sig kring beskrivning av temadagar,
interna dokument angdende hantering av sirskild hindelse, utredningsdokumentation,
konsultupphandlingar, remisser till politiska beslut, hallbarhetsdokumentation.
Likabehandlingsplaner har inte heller analyserats som inte specifikt kommunicerat
om krinkande sirbehandling. Inte heller har interna styrdokument som #nze
tillgingliggjorts pa hemsidan analyserats eftersom kommunikationen kring

styrdokumenten 4r i fokus for analysen.

Analysen foljer en rad steg i bearbetningen av empirin, 1 det hir fallet regionernas

hemsidor och dokument avseende sirbehandling.
Steg 1. Sokning pa respektive hemsida med orden krinkande sirbehandling.

Steg 2. Lasning av rubriker och innehall pa de triffar som gjorts pa respektive
hemsidor.
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Steg 3. Reducering av midngden data genom att enbart vilja ut policydokument
pa de hemsidor som hade sadana dokument tillgiangliga.

-
L
X
'_
o
<

Steg 4. Abduktiv tolkning av innehallet i de texter som samlats in men ocksa av

franvaron av innehall kring krinkande sirbehandling. Kontexten, det vill siga,
organisatorisk logik och praktik, och teori har varit vigledande for analysen.
Steg 5. Skrivande/berittande av resultatet.

Urval

Studien dr en populationsstudie. Samtliga 21 regioners hemsidor har varit
foremal for undersokning. Endast fyra av dem hade styrdokument tillgingliga
kring sirbehandling. Resultatet baseras pa uppgifter fran samtliga regioners
hemsidor avseende triffar pa krinkande sirbehandling. De fyra regioner som
tillgingliggjort styrdokument kring sirbehandling har jamforts betriffande sin
kommunikation kring sirbehandling. Regionerna ir avidentifierade och bendmns

som region 1, 2, 3 och 4.

RESULTAT

Resultatet visar att det helt saknas kommunikation om krinkande sirbehandling
pa tio av tjugoen regioners hemsidor. I 17 av 21 regioner saknas tillgingliga
styrdokument pa regionernas hemsidor kring sirbehandling. Jag kommer nu att
analysera forst avsaknaden av kommunikation kring sirbehandling och diskutera
det i relation till tidigare forskning och dérefter presentera likheter och skillnader

1 hur det kommuniceras inom de fyra policy som finns bland samtliga regioner.

Att tala tyst om sirbehandling

Tio av tjugoen regioner saknar helt triff pa sokning av krinkande sirbehandling
pa hemsidan. I en region kommer upp triffar pa “sarbehandling” och i en

region kommer hinvisning upp till 1177 for patienter som upplever sig utsatta.
Avsaknad av kommunikation kring problemet visar pa att sirbehandling antingen
inte anses visentligt att kommunicera kring eller att man inte dr medveten om
vad det handlar om. Detta kan spegla de diffusa rekommendationerna fran SKR
kring sirbehandling (Matsson, 2024). Kerr (2015) menar att logiken for att reglera
arbetsmiljon visas av forfarandet att hanskjuta arbetskonflikter mellan arbetsgivare
och anstillda till en arbetsdomstol for 16sning. En sadan logik skulle kunna
forklara att ingenting kommuniceras Oppet om sirbehandling i flertalet regioner.
Tidigare studier visar att organisationer misslyckas med att forhindra eller ta itu
med sirbehandling for att skydda arbetstagare (Hodgins et al., 2020; Keashly et
al., 2008; Matsson, 2022; Rayner och Mclvor, 2008). Men att inte kommunicera
kring policy och rutiner kan dven vara en strategi. Vissa organisationer doljer

medvetet dessa styrdokument eftersom de tror att en policy skulle leda till falska
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anklagelser (Jenkins, 2011; O’Connell et al., 2007). Att kommunikation och
formulering helt saknas pa hemsidorna i 10 av 21 regioner stirker bilden av att
problemet anses vara en inre angeligenhet som inte behover eller kanske inte ens
bor na berorda aktorer sisom medarbetare, fack eller externa samarbetspartners.
Hemsidan ar i vardagen var olika aktorer soker information. Da fragan ér kinslig
blir det ocksa svért for enskilda medarbetare att fa information utan att fraga.
Franvaron av oppen kommunikation bidrar till att sirbehandling osynliggors i
den organisatoriska politiken.

Avsaknad av tillgang till rutiner och riktlinjer

Hos 17 av 21 regioner saknas tillgingliga styrdokument om sirbehandling pa
hemsidan. Det betyder dock inte att det inte finns sidana styrdokument internt
i organisationen. Otillgingligheten forsvarar for chefer och medarbetare att bade
bli medvetna om och att kunna agera i enlighet med vad som avses. Att det inte
kommuniceras pd hemsidan kring detta problem kan tolkas som att det antingen
anses oviktigt eller oklart. Hood (1995) menar att top-down systemet kring
informationshanteringen ocksa skapar en form av 6vervildigande som gor det
svart for organisationer kring hur de ska forstd vad som giller. Det kan ocksa vara
ett uttryck for att organisationer underlater att beritta for sin personal om att det
finns en policy (Salin et al., 2020) samt att det finns individualistiska samhalls-
strdomningar som gor det svért att infora policyer mot sirbehandling (Beale &
Hoel, 2011). Att policy kring sirbehandling ignoreras dven dir policyer finns pa
plats dr kint (Hodgins & Mannix McNamara, 2019; Matsson, 2022; Hodgins

et al., 2018; Vickers, 2012). Vickers (2012) menar att policy kring problemet
anses vara en pappersprodukt som saknar innehall. Avsaknad av tillgingliga
policydokument och rutiner kan ocksa tolkas som ett led i juridifieringen utifran
en logik att problemet ir av intern arbetsrattslig karaktir som inte behover eller
bor kommuniceras explicit (Teubner, 1987). Det forsvarar mojligheterna att for
beslutsfattare och medarbetare att snabbt fa information kring vad som giller
inom regionen. Avsaknad av kommunikation skickar ocksa en signal om att
problemet inte ar av vikt, vilket bidrar till underlatenhet fran organisationen

att folja riktlinjerna 1 AFS 2015:4.

Riktlinjernas explicita budskap
Vid en jimforelse av de 4 policydokument som kommuniceras pa regionernas

hemsida framtrider ett antal likheter i budskapet som kommuniceras.
+ Riktlinjerna omfattar krinkande sirbehandling, diskriminering,

trakasserier och sexuella trakasserier och aberopar diskrimineringslagen.
e AML konkretiseras inte i texten, inte heller OSA.
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+ Fokus ligger pa individniva och beskrivning av sidant som sker mellan
enskilda individer.
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 Fokus pa enstaka handlingar som ska anmilas.

 Fokus ir pa utredningsforfarande och uppforande koder till medarbetare.

Jag kommer nu att presentera empirin for dessa olika monster och analysera dem
genom teori om juridifiering och diskutera i relation till tidigare forskning om
policy kring sirbehandling.

Sammanslagning av olika definitioner och lagrum

Det finns genomgaende en sammanblandning mellan diskrimineringslagen
och arbetsmiljlagen. Detta har arbetsmiljoverket sirskilt uppmarksammat

som ett problem (Fogelberg Wik & Said Muse, 2023). I region 1 definierar

man sirbehandling enligt foljande:

Krinkande sirbehandling ir, enligt Arbetsmiljoverket, handlingar som riktas
mot en eller flera arbetstagare pa ett krinkande sitt och som kan leda till
ohilsa eller att dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap. Det kan vara
genom beteenden, ord eller handlingar fran en kollega, en arbetsgrupp eller
en chef. En krinkning kan ta sig manga olika uttryck och riktas mot vem som
helst. Krinkningen kan utgora en risksituation om den upprepas eller dr grov
och kan innebira allvarliga arbetsmiljo- och/eller hilsoproblem. [...]
Trakasserier dr ett upptridande som krinker nagons virdighet och har
samband med nagon av diskrimineringsgrunderna. [...] Mobbning ir nir
nagon upprepat och systematiskt blir utsatt for oacceptabla beteenden i
form av till exempel diskriminering, krinkningar, trakasserier eller sexuella
trakasserier och dir den utsatta personen har svart att forsvara sig.

Mobbning ir ett allvarligt arbetsmiljoproblem som medfér stora och
vildokumenterade hilsorisker.

De olika termerna flyter ihop. For beslutsfattare kan det vara problematiskt att
forstd vad som idr vad. Det hanvisas ocksa till diskrimineringsgrunderna vilket
kan tolkas som att det som avses som att sirbehandling ror specifika grupper

pa arbetsplatsen.

I region 2 dr definitionen mer konkret och kopplad till vad som kan leda till ohilsa.

Med krinkande sirbehandling menas att bli fornedrad, uteslutas ur
gemenskapen eller behandlas annorlunda pa ett orittvist sitt. Det kan till
exempel handla om forolimpningar, oonskade skimt eller kommentarer,

undanhaillande av viktig information, forsvarande av arbete eller omotiverat
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frantagande av arbetsuppgifter. Den hir typen av hindelser dr kinslomassigt
pafrestande, obehagliga och olustiga eller innu virre. I vérsta fall kan det leda
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till allvarlig psykisk ohilsa. Foreskriftens definition ir bredare n tidigare och

fangar bade situationer som lett till ohdlsa och sadana som kan leda till ohilsa
[...] Trakasserier ar ett upptridande som krianker en medarbetares virdighet
och som har samband med nagon av de i lag skyddade diskrimineringsgrunderna
i diskrimineringslagen; kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhoérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
liggning eller dlder. Med trakasserier avses varje slag av ovilkommet
upptridande i ord eller handling som leder till att en person kinner sig
fornedrad, stressad eller pa annat sitt illa till mods.

Det blir tydligare hir vad sjilva fenomenet har for effekter men dven hir blir
det forvirrat i relation till vad som utgor diskriminering och vad som utgor

sarbehandling.

I region 3 finns ett tydligt juridiskt anslag som ramar in definitionen av sirbehandling.

Arbetsmiljolagstiftningen styr detta omrade. Det betyder att Arbetsmiljola-
gen, arbetsmiljoforfattningen, foreskrifter enligt Arbetsmiljoverkets forfatt-
ningssamling, det lokala samverkansavtalet, medarbetarpolicyn, till lika
arbetsmiljopolicy samt fordelningen av arbetsmiljouppgifter till regionens
chefer ir styrande dokument f6r verksamheterna. Arbetsmiljolagen (1977:1
160), AES 2001:1 Systematiskt arbets-miljoarbete, AFS 2015:4 Organisatorisk
och social arbetsmiljo, Diskrimineringslagen (2008:567). [...] Region 3
definierar krinkande sirbehandling som handlingar som riktas mot en eller
flera arbetstagare pa ett krinkande sitt och som kan leda till ohilsa eller att
de som blir utsatta stills utanfor arbetsplatsens gemenskap. |...]

Om grunden for krinkande sirbehandling 4r kon, konsoverskridande iden-
titet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell liggning eller alder kan det handla om diskriminering
eller trakasserier.

Inledningen visar att sirbehandling ir ett omrade som ar juridiskt reglerat inom
arbetsmiljolagen men betydelsen av detta dr oklar i skrivningen kring det i denna
region. Att lagrummen redovisas siger ingenting till lisaren om dess innebord.
Kommunikationen ar allvarstyngd utan att ge sa mycket vigledning till vad som
utgor sirbehandling eller hur det skiljer sig fran diskriminering.

I region 4 finns ocksa en tydlig juridisk kommunikation.
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Region 4 har nolltolerans avseende alla slags krinkande siarbehandlingar.
Detta giller savil alla slags trakasserier (inklusive sexuella trakasserier) som
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krankningar och repressalier enligt diskrimineringslagen. [...] Med krinkande

sirbehandling avses handlingar som riktas mot en eller flera medarbetare pa
ett krainkande sitt och som kan leda till ohilsa eller att dessa stills utanfor
arbetsplatsens gemenskap. (AFS 2015:4) [...] Diskrimineringslagen
(2008:567) tar sdrskilt upp att det ar forbjudet att krinka nagon pa grund

av kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller
alder. Aven krinkningar, trakasserier eller mobbning som inte har sin grund
i diskrimineringslagen ar otillatna.

Kommunikationen ar hir formad som avskrickande. Man inleder med att siga
att det rader noll-tolerans for sirbehandling. Noll-tolerans begreppet ar kritiserat

i tidigare forskning och foljer pa en moralisk logik som omgirdar policy av
sirbehandling och ett tydligt individfokus (Hodgins et al., 2020). Aven hir blir
det en pataglig forvirring mellan diskriminering och sirbehandling genom att sla

samman “alla slags” trakasserier i samma avsnitt.

I riktlinjerna som hir analyserats blandas lagrum ihop och diskriminering betonas
pa bekostnad av forstdelsen av sirbehandling som ett eget fenomen. Chefer

och medarbetare kan fa svarigheter med att avgora vad som ér vad och hur de

ska forhalla sig. Anspelningen pa diskriminering och diskrepanser mellan fraser
som trakasserier och krinkningar forsvagar forstaelsen for det specifika med
sirbehandling som kan drabba vem som helst i arbetslivet. Sammanblandning-
en mellan sirbehandling och diskriminering ute i praktiken, lyfts dven fram av
arbetsmiljoverket som ett problem (Fogelberg Wik & Said Muse, 2023). Hood
(1995) havdar att informationséverforing som sker top-down i organisationen
skapar en kompetensfilla fokuserad pa att bearbeta 6verdriven och motsigelsefull
information. Kommunikationen ligger helt i linje med den dominerande synen
pa sirbehandling som firgas av relativt svartvitt juridiskt tinkande och som
kritiserats som alltfor reduktionistiskt (Hodgins et al., 2020; Matsson, 2024).
Cicerali & Cicerali (2015) menar att synen pa problemet med sirbehandling i
policy generellt ir tvetydig och oklart formulerad. Det visar att juridifierings-
processen kring sirbehandling inte ir till gagn for att skapa forstaelse for sjilva
fenomenet och det innebir da en avsaknad av igenkdnningsmajlighet for dem

som berdrs av problematiken.
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Osynlig arbetsmiljo

[ utvirderingen av AFS 2015:4 framkommer att chefer och beslutsfattare har svart
att forsta vad som avses med organisatorisk arbetsmiljo (Fogelberg Wik & Said
Muse, 2023), vilket kan forklara att det i dokumenten saknas tydliga tolkningar av
hur man kan forsta organisatorisk och social arbetsmiljés koppling till sarbehandling.
En sadan okunskap reflekteras i kommunikationen.

I region 1 talar man om bakgrund till sirbehandling pa foljande sitt:

Du har ett ansvar for hur du upptrider, beméter andra och kommunicerar.
Det som upplevs som krinkande av en person kanske inte alls upplevs pa
samma sitt av en annan. Dirfor dr det viktigt att hilla en levande dialog

om vilka normer, virderingar och spelregler som giller pa arbetsplatsen.

Det tydliggor och hjélper oss alla att forstd var grinserna gar och vad vi har
att forhalla oss till. En osund kultur eller jargong pa en arbetsplats utgor en
grogrund for oacceptabla beteenden. Du har ansvar for att reagera och agera
om du uppticker tendenser till oacceptabla beteenden pa din arbetsplats och
att informera din chef/dennes chef/HR-avdelningen. [...] Obalans mellan
krav och resurser, otydliga roller och ansvarsomraden, hog arbetsbelastning
under lang tid eller forindringar i verksamheten okar risken for irritation,
frustration och destruktiva konflikter. Det kan i sin tur leda till att olimpliga
beteenden uppstar. Alla meningsskiljaktigheter ska eller kan inte 16sas,

men de maste hanteras for att férhindra att de vixer och dvergar i
oacceptabla beteenden.

Texten skrivs i andra person. "Du har ett ansvar for”. Det dr individen som
tilltalas och fokus hamnar direkt pa att det ir pa den nivan problemen soks.

Det finns ett tydligt personligt tilltal. Budskapet blir att det ir individernas
beteende som forknippas med krinkande sirbehandling, snarare dn brister i
arbetsmiljon. Du-budskapet far foretride framfor det som sedan nimns men

inte understryks, det vill sdga att brister i arbetsmiljon kan leda till att olimpliga
beteenden uppstar. Sa som det kommuniceras kan det tolkas som att arbetsmiljon
ska hanteras av dem som tilltalas, i det hir fallet medarbetare. Arbetsgivaransvaret
suddas ut i texten. Det hir kan kopplas till Hood (1995) som beskriver att NPM
har lett till att ansvaret forskjuts nerat i organisationen for att minska risken for

att arbetsgivare hélls ansvariga for olika problem, vilket paverkar policyutformning.
I region 2 talar man om arbetsmiljo genom att dela upp vem som ansvarar

for vad. Hir stirks bilden av att arbetsmiljon kopplas till individuellt ansvar.

Det talas inte om arbetsgivaransvaret. Istillet skiljer man mellan ”alla” och "chefen”.
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Allas ansvar

+ Respektera och acceptera varandra och varandras olikheter.
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+ Agera sa att ingen hamnar utanfor.

« Siga ifran och uppmirksamma om nagon beter sig illa mot andra.”
Chefens ansvar

 Att genom systematiskt arbetsmiljoarbete och likabehandlingsarbete
forebygga krinkande sirbehandling, trakasserier och sexuella trakasserier.

* Att ta tecken pa krinkande sirbehandling, trakasserier och sexuella
trakasserier pa storsta allvar.

* Att lyssna och samtala med de inblandade.

+ Att vara opartisk och objektiv i frigan. Ar en chef pa nagot sitt inblandad
ska fragan lyftas till nista chefsniva.

+ Att ge stod till utsatta.

 Att agera och hantera fragan skyndsamt.

+ Att agera med hinsyn och respekt for de inblandade och inte sprida
information om arendet till icke berorda parter.

Att peka pa ansvarsfragan som beskrivning av arbetsmiljon blir missvisande
eftersom arbetsgivaren ir den som har ansvar for arbetsmiljon. Genom att patala
“allas” ansvar, kan det tolkas som att arbetsmiljoansvaret vilar pa alla aktorer med
lika forutsittningar. Detta fokus pa enskildas ansvar gar emot AFS 2015:4 som
istillet patalar att orsaker till krinkande sirbehandling ska sokas i den organisatoriska

och sociala arbetsmiljon, inte hos individerna.

I region 3 talar man inte om bakgrunden till sirbehandling alls. Det som nimns

ar foljande:

Tidiga insatser samt forebyggande arbete har avgorande betydelse for
individens och arbetsgruppens formaga och vilja att medverka till att 16sa
interna problem. [...] Det ar viktigt att arbetsgivare och arbetstagare samarbetar
tidigt for att uppmarksamma eller fa reda pa eventuella missférhallanden

1 arbetet.

Fokus 1 denna korta text ir konflikthantering och samarbete. Det finns ett under-
liggande antagande om att konflikter dr vad som leder till sirbehandling.

Organisatorisk arbetsmiljo nimns inte alls, vilket aktualiserar det som framkommer
1 arbetsmiljoverkets utvirdering av foreskrifterna (Fogelberg Wik & Said Muse, 2023).
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I region 4 sdgs ingenting om arbetsmiljo. Precis som i region 2 talar man istillet

om ansvar men texten hir ir riktad mot enskilda chefer.
Alla medarbetare ska ha kinnedom om riktlinjer gillande krinkande sirbehandling.

+ Chefer och arbetsledare kan forebygga krinkande sirbehandling genom
att se sig sjilv som normbildare och ska genom eget handlande skapa
en palitlig grund for 6msesidig dialog, kommunikation och vilja till

problemlésning.

* Du som chef ska reagera direkt om krinkande tendenser blir kinda

pa arbetsplatsen.

Relevanta uppgifter ska dokumenteras.

* Var uppmirksam pa signaler och prata om fragan pa arbetsplatstriffar
och vid medarbetarsamtal.

* Ge en god introduktion till nya medarbetare dir kinnedom om dessa
riktlinjer ingar.

Chefsrollen kopplat till konkreta situationer som uppstar i det dagliga arbetet
ir det som jimstills med arbetsmiljoansvaret som aligger arbetsgivaren. Det kan
relateras till studier som visar att ansvaret for arbetsmiljon delegeras till forsta
linjens chefer som saknar mandat att paverka den organisatoriska arbetsmiljon
(Matsson, 2022).

Det gemensamma i regionernas kommunikation kring sirbehandling och dess
kontext, blir tydligt kopplat till moralisk logik och enskildas ansvar och foljer
logiken och rekommendationerna pa SKR som osynliggor arbetsmiljon i relation
till sairbehandling (Matsson, 2024). Problemet beskrivs istillet som nagot
konfliktrelaterat mellan olika individer. Detta kan relateras till Kerr (2015)

som menar att en effekt av juridifieringen i arbetslivet dr att varje tvist mellan
arbetsgivare och arbetstagare hanskjuts till en arbetsdomstol for 16sning. Genom
att gora sarbehandling till en konflikt mellan enskilda aktorer anpassas problemet
till juridifieringslogik. Arbetsmiljdarbete riskerar dirmed att betraktas som
konflikthantering snarare dn vad som ar lagstadgat.

Individuella konsekvenser
Konsekvenser vid sirbehandling beskrivs genomgaende med en form av allvarlighet
och med aberopande av olika lagrum med hinvisning till enskilda medarbetares

ansvar. [ region 1 skriver man foljande:
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Om du signalerar och/eller anmiiler ett fall av krinkande sirbehandling,
diskriminering, trakasserier eller sexuella trakasserier pa arbetsplatsen ska
ndrmaste chef, chefens chef eller annan limplig person hos arbetsgivaren
agera skyndsamt. Vid anmilan far du beskriva din upplevelse av det som
hint. Dokumentera girna skriftligen vad som har hint och nir det hinde.
[...] Om det visar sig att oacceptabla beteenden har forekommit vidtar
arbetsgivaren limpliga atgirder som ocksa foljs upp. Arbetsrittsliga atgirder
kan bli aktuella. Pafoljderna kommuniceras och hanteras endast med den/

de som direkt berdrs.

Utredningen kan komma fram till att de organisatoriska férhallandena pa
arbetsplatsen behover ses 6ver och atgirdas. Krankningar av mer allvarligt
slag kan vara brottsliga. De brott som exempelvis kan aktualiseras som en
foljd av olika typer av krinkningar ar fortal, sexuellt ofredande, férolimpning
och olaga hot.

Tonen i kommunikationen skirps hir. Nu talas om brott, olaga hot, fortal,
sexuellt ofredande och arbetsrittsliga atgirder. Sammanblandningen mellan
krinkande sirbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och diskriminering
aktualiseras igen. Det r ocksa fokus pa att observerbara enstaka hindelser som
ska dokumenteras.

I region 2 talar man om vad man forvintas gora som utsatt:

Som medarbetare ska du alltid kinna dig trygg och siker pa din arbetsplats.
Det ir den som kédnner sig utsatt som avgor om handlingen eller beteendet
ir ovilkommet. Om du kan - sig ifran till den du blir utsatt av. Klargor att
beteendet dr ovilkommet fran din sida. Var tydlig och beskriv din reaktion,
exempelvis upplevelse av obehag, olust eller ridsla for att mottagaren ska
forsta vad som ir oonskat. Dokumentera eller for dagbok éver hindelseférloppet.
Om du inte kan sdga ifran eller att detta inte leder till nagon foérindring av
det oonskade beteendet, lyft problemen muntligt med, i forsta hand, din
nirmsta chef. Denna kan genom samtal, klargdranden och grundliggande
konflikthantering agera for att mojliggora att problemen upphor.

Fokus hamnar hir pa den enskilde medarbetaren och uppmanar till dokumentation

samt granssittning och rapportering. Konflikthantering foreslas som en atgird.
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I region 3 dr kommunikationen aterhallsam kring atgirder och konsekvenser.

Region 3:s handliggning av krinkande sirbehandling borjar med att som
chef och kollega lyssna, ta situationen pa allvar och handla omedelbart.
Den utsatte tar kontakt med nidrmaste chef eller HR Direkt. En anmilan
eller beslut ligger till grund for fortsatt hantering. Alla drenden ska handliggas
skyndsamt och med respekt och saklighet. Resultatet ska foljas upp och
utvirderas en tid efterat.

Fokus ligger hir pa att gora “anmalan” av hindelser for att fortsatt hantera problemet.
Synen pa atgard ar alltsa att det 4r ett problem som ska hanteras individuellt.

Sammantaget visas hér att ansvaret for att hantera utsatthet av sirbehandling
bygger pa logik om anmailningar och grinssittning vilket ligger i linje med en
funktionalistisk/behavioristisk syn pa problemet baserat pa antagande om att
bestraffning och grinssittning leder till att beteendet dndras hos enskilda individer
som gar emot normen (Berinie och Hunter, 2013; Ferris et al., 2021; Hodgins

& Mannix McNamara, 2017; Kearins, 1996; Okolie, 2021). Det finns ocksa en
form av dimrida kring vad som ligger till grund for beddmning och hur drendet
kommer att hanteras. De olika citaten i avsnittet visar pa en repressiv ton gent-
emot medarbetarna. En f6ljd av jurdifieringsprocessen av sirbehandling har lett
till att medarbetare drar sig for att gora formella anmilningar pa grund av ridsla
for sociala sanktioner (Eveline & Hutchinson, 2010). Det finns en pataglig risk
att denna policyskrivning reproducerar sidant undvikande eftersom lisaren av
budskapet leds till tolkningen att sirbehandling kan fd omfattande arbetsrittsliga

konsekvenser eller att problemet inte blir taget pa allvar.

Utredningar som obligatorisk hantering av sirbehandling
Ytterligare en likhet mellan dessa 4 policy giller sa kallade krinkningsutredningar.

I region 1 beskrivs utredningar som enda atgard.

Syftet med en utredning dr att fa en fordjupad objektiv bild av situationen
for att kunna bedéoma det som hint. Det ir en prioriterad utredning som
ska initieras skyndsamt av chef och HR-avdelning. Foretagshilsovarden
eller annan extern part kan anlitas i utredningen. Skyddsombud/facklig
foretriadare ska involveras for att dvervaka och stodja processen. Under
utredningen, som dokumenteras, hors de berérda parterna och eventuella
vittnen. Uppgifter hanteras konfidentiellt av hinsyn till de inblandade.
Nir utredningen ir slutford far endast de direkt berdrda parterna tillgang
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till rapporten. Om ndgon begir att fa utredningen utlimnad som allmin
handling sker en sekretessprovning.
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Budskapet ir formulerat som att utredningar ir en default atgird i samband med

sitbehandling. Kommunikationen ir tydligt juridifierad med tal om vittnen,

parter, sekretessprovning och dokumentation.

Aven i region 2 beskrivs utredningar vara atgirden vid sirbehandling. Under

atgirder skriver man sa har.

Vad som hinder efter en utredning 4r beroende av vad utredningen kommer
fram till. Det dr alltid arbetsgivaren som fattar beslut om vilka dtgirder som
ska vidtas. Arbetsgivaren maste vara uppmarksam pa vilka behov av stod de
berorda har. Det ar viktigt att stodet erbjuds tidigt och parallellt med eventu-
ell utredning. Har det konstaterats att krinkande sirbehandling, trakasserier
eller sexuella trakasserier forekommit ska arbetsgivaren vidta atgirder.

Det kan exempelvis bli fraga om medvetandegorande samtal eller omplacering.
I allvarliga fall kan det bli aktuellt med varning och ytterst uppsigning

eller avsked. Innan arbetsgivaren kan vidta arbetsrittsliga atgirder finns

en forhandlingsskyldighet med berord facklig organisation. Syftet med
utredningen ar att klargdra vad som férekommit och hitta en 16sning for
situationen. Det dr inte alltid man idr ense och kinner sig tillfreds med det
som utredningen pavisat, men det ir allas skyldighet att medverka till en

16sning pa den uppkomna situationen.

Kommunikationen betonar arbetsrittsliga atgirder i samband med sirbehandling,

baserad pa resultatet av utredningen.

I region 3 sigs ingenting om utredningar utan enbart att en anmalan ska goras.

Inga andra atgirder foreslas.

Region 4 utgar dven de frin anmalningar och utredningar som atgird for sirbe-

handling dven hir med arbetsrittsliga konsekvenser.

Nir arbetsgivaren far en anmilan om krinkande sirbehandling har
arbetsgivaren enligt lag skyldighet att utreda hindelsen, du som chef ska
omgaende kontakta HR-chef eller HR-specialist for att fa hjilp med hur
du ska ga vidare. Arbetsgivaren har ansvar for att se till att krinkningarna
omedelbart upphor. [...] Utredning gors av utsedda utredare internt eller
via foretagshilsovarden. Eventuella atgirder beslutas av chef i samrad med

HR-funktionen nir utredningen ir klar. Medan utredningen pagar kan
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tillfilliga atgdrder sisom avstingning eller forflyttning bli aktuella. Utredningen
sker i enlighet med gemensamt framtagen rutin. For att underlitta utredningen;
skriv ned hindelserna med noga angivande av datum, klockslag, vittnen och
vad personen du anmilt sade eller gjorde. Handlaggningen sker under samma
sekretess som andra personalirenden.

Hir sdgs att arbetsgivaren enligt lag ar skyldig att gora en utredning om det
inkommer en anmilan om krinkande sirbehandling. Men det stimmer inte.
Det arbetsgivaren ir skyldig att utreda dr om det — oavsett anmilningar eller inte
- foreligger risk for ohilsa, utanforskap eller skada (AML 1977:1160). Detta giller
generellt i arbetsmiljdarbete, inte enbart da det giller sirbehandling. Nir det
giller sirbehandling och hantering av detta sd dr det reglerat att arbetsgivare ska
se till att det finns kunskap om sirbehandling och mojligheter att omsitta dessa
i praktisk handling for att bade forebygga och atgirda problemet (AFS 2015:4).
Men hur det gors dr inte reglerat. Praxis har dock blivit att da kunskaper saknas,
istillet Overlata pa konsulter att genomfora sa kallade krinkningsutredningar,
vilket ocksa framgar tydligt i SKR:s rekommendationer (Matsson, 2024).
Sammantaget dr kommunikationen kring atgirder en tydlig reproduktion av
rekommendationerna fran SKR som enbart lyfter fram utredningar som sitt att
hantera sidrbehandling och da med fokus pa enskilda individer (Matsson, 2024).
Det ér forvisso fa av regionerna som alls kommunicerar kring sirbehandling
pa sina hemsidor, 4n mindre har rutiner och policy tillgingliga. Franvaron av
tillgingliga dokument som 6ppet visar regionernas syn pa problemet och
hantering kan tolkas i linje med tidigare policystudier som visat att det kan
finnas intresse av att tona ner problemet snarare dn att aktivt vidta atgirder pa
strukturell niva (Hodgins et al., 2020; Jenkins, 2011; O’Connell et al., 2007).

DISKUSSION

Avspegling av SKR:s rekommendationer i regionernas

kommunikation om sirbehandling

Resultatet visar att kommunikationen priglas i hog grad av rekommendationerna
fran SKR nir det giller synen pa sirbehandling som ett individuellt problem och
att det bor hanteras som ett arbetsrittsligt problem. I policystudien frin SKR
framkommer att forstaelsen av sirbehandling och rekommendering av hantering
av problemet ar full av logiska felslut och saknar koppling till arbetsmiljoarbete
(Matsson, 2024). Det finns en tydlig reproduktion av juridifieringslogiken hos
SKR och avsaknaden av tydlig forstaelse for fenomenet dr framtridande i
regionernas kommunikation. Det limnar beslutsfattare i blindo i arbetslivet infor
hur de ska kinna igen och kunna atgirda problemet. Oklarheten i riktlinjernas
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praktikalitet skulle kunna sidgas driva pa den juridifieringsprocess som genomsyrar
rekommendationerna hos SKR och som beskrivits som en reduktionistisk policy-
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praktik (Matsson, 2024). Avsaknaden av extern kommunikation kan tolkas som

en effekt av oklarheterna frin SKR kring sirbehandling som problem.

Avspegling av AFS 2015:4 i regionernas kommunikation

om sirbehandling

Avsaknaden av koppling till arbetsmiljoverkets riktlinjer blir pataglig i sin franvaro.
Att enbart nimna OSA, AML eller aterge vad riktlinjerna innehaller visar ingenting
av hur man forstar dessa riktlinjer eller visar hur de kan omsittas i praktisk hand-
ling. Detta kan da relateras till att arbetsmiljoverkets egen utvirdering av
riktlinjerna visar att beslutsfattare haft svart att forsta vad organisatorisk arbetsmiljo
innebir och dess koppling till hur de ska hantera sirbehandling som problem
(Fogelberg Wik & Said Muse, 2023). Det kan forklara varfor sirbehandling
behandlas som en fraga for sig som mojligen i vissa omnidmnanden ses som en
effekt av problem i arbetsmiljon, snarare dn ett uttryck for brister i arbetsmiljon.

I 6vrigt kan sigas att det som aterkommer i de 4 regionernas dokument ar ett
repressivt tilltal med fokus pa individens ansvar bade for att uppticka, rapportera
och édtgirda problemet med arbetsrittsliga konsekvenser som foljd. Man kan fraga
sig vilken effekt denna form av kommunikation kring problemet far. Ett repressivt
tilltal blir forstas logiskt ur ett behavioristiskt/funktionalistiskt perspektiv som
bortser fran strukturella forklaringar och reducerar problemet till individniva
(Berinie & Hunter, 2013; Ferris et al., 2021; Kearins, 1996; Okolie, 2021; Hodgins
& Mannix McNamara, 2017). Det finns en hog risk att det otydliga i vad som ér
att betrakta som sirbehandling med fokus pa observerbara aggressiva beteenden
och arbetsrittsliga sanktioner istillet skapar osikerhet och ridsla for att gora fel.

Monster och variationer i kommunikationen

17 av 21 regioner saknar tillgingliga styrdokument kring sirbehandling pa sina
hemsidor. Det saknas alltsa kommunikation externt kring hur detta fenomen
forstas och hanteras i flertalet regioner vilket gor det svart for beslutsfattare och
medarbetare att veta vad som giller. Fenomenet kan dirmed sigas vara holjt i
dunkel i Sveriges regioner. Avsaknaden av 6ppen kommunikation och till-
ginglighet av dessa styrdokument visar att fragan antingen undviks, eller till och
med doljs (Jenkins, 2011; O’Connell et al., 2007). Tidigare studier har visat att
organisationer underlater att beritta for sin personal om att det finns en policy
(Salin et al., 2020). Detta kan indikera en form av censur kring fenomenet.
Eftersom juridifieringen leder till att alla former av problem betraktas som
potentiella tvister som kan regleras i domstol (Kerr, 2015) skulle det kunna
forklara en logik som gor att denna slags policy och rutiner betraktas som en
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intern angeldgenhet som inte bor kommuniceras dppet. Ett annat monster ar
sammanblandningen av sirbehandling och diskriminering vilket problematiseras
av arbetsmiljoverket eftersom det forvirrar begreppen och dess rittsliga grund
(Fogelberg Wik & Said Muse, 2023). En region skiljer sig pa denna punkt och ger
en bade begriplig och rimlig beskrivning av vad sirbehandling kan forstas som.
Dock foljs forstaelsen inte upp i rutinerna for hantering utan da foljer dven denna

region monstret med individualisering av problemet.

SLUTSATS

Att sa fa regioner alls nimner sirbehandling i sin externa kommunikation och
saknar tillgingliga styrdokument kan tolkas som att det finns en hog grad av
osikerhet kring hur fenomenet kan forstas. Att tillgingliga styrdokument kring
sirbehandling saknas i 17 av 21 regioner lamnar beslutsfattare och medarbetare

i blindo som soker vigledning. Otillgiangligheten bidrar da till ojamlikhet istallet
for att frimja en social hallbar arbetsmilj6 eftersom transparens saknas kring

hur organisationen ser pa och hanterar problemet som istillet osynliggors.
Rekommendationerna fran SKR har visat sig vara fulla av logiska motsittningar
och fokuserade pa att betrakta problemet som ett individproblem (Matsson,
2024). Faordigheten och sammanblandning av diskriminering och krinkande
sarbehandling behover betraktas i ljuset av den vigledning som finns tillginglig
och hur den ridande diskursen kring problemet ser ut. Det vill siga att problemet
har juridifierats. Det kan forklara alltmer forenklade resonemang och polarisering
mellan ritt och fel som baseras pa godtycklighet och moralisering som hir tar sig
uttryck i det repressiva tilltalet gentemot enskilda medarbetare. Kommunikationens
budskap - att hantera och forsta sirbehandling pa individniva - gar emot den
intention som finns i arbetsmiljoverkets riktlinjer kring att hantera och forsta
sirbehandling som ett arbetsmiljoproblem pa organisatorisk niva. Juridifierings-
studier har visat att organisationer blir alltmer beroende av juridiska experter
(Tduber, 1987). Policy och rutiner kring sirbehandling, liksom andra styr-
dokument avseende arbetsmiljon, skrivs av frimst HR. HR ir dock inte jurister
men anvinds som experter pa arbetsritt och cheferna forlitar sig i hog grad pa att
de kan detta filt. HR dr dock i sin tur beroende av tongivande aktorer inom faltet
och pa sa sitt samproduceras diskursen kring problemet utan att bli helt begriplig.
Slutsatsen blir att regionernas kommunikation kring sirbehandling manifesterar
att det dunkelt tinkta blir det dunkelt sagda.
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This policy study, based on a content analysis of Sweden’s regions’ communication
on their websites regarding workplace mistreatment, shows that in 10 of all

21 regions, there is a complete lack of external communication regarding this
problem. Only 4 of 21 regions have steering documents available on their websites.
The available documents make it clear that the message of the communication—
to handle and understand mistreatment at the individual level—goes against the
intention of the Swedish Work Environment Authority’s guidelines on handling
and understanding workplace mistreatment as a work environment problem

at the organizational level. There is also a confusion between discrimination

and workplace mistreatment, which contributes to confusion. Lack of external
communication reinforces the image that the problem is considered an internal
matter that does not need or perhaps should not even reach various actors who
seek information on the website. The inaccessibility then contributes to inequality
instead of promoting a socially sustainable work environment because there is a
lack of transparency about how the organization views and handles the problem,

which is instead made invisible.

Keywords: workplace mistreatment, public sector, policy, juridification,

work environment
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