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Inledning

Bakgrund

Moderaternas varderingar om individuell frinet och personligt ansvar &r omgjliga att
férena med sexism och trakasserier. De vittnesmal och de beréttelser som uppropet
#metoo ledde fram till under hésten 2017 visade med all tydlighet att denna sorts
missférhallanden finns i stort sett dverallt i samhallet. Politiken &r inget undantag, inte
heller Moderaterna.

En sarskild tjanstemannagrupp pa Riksorganisationen, under ledning av davarande vice
partisekreterare, inrattades for att utreda och pa annat satt hantera de arenden som
rorde Moderaterna och som aktualiserades i samband med uppropet. Den gruppen
avslutade sitt arbete i och med att alla &renden blev genomgangna och hanterade.

En fraga som uppstod under detta arbete var hur Moderaterna som parti skulle ga
vidare fran krishanteringsfas till ett aktivt, uthalligt och langsiktigt arbete pa detta
omrade. En viktig utgdngspunkt var att denna fraga ar bredare &n sexuella trakasserier.
Det handlar om att odla en sund partikultur och férebygga krankande sarbehandling i
vidare mening, det vill sdga missférhallanden i form av mobbning, trakasserier och/eller
diskriminering. Detta &r ockséa utgangspunkten for vara befintliga principdokument pa
omradet: dels den etiska policy fér Moderaterna som beslutades pa arbetsstamman i
oktober 2013 och som omfattar hela partiorganisationen (det vill sdga fértroendevalda,
medlemmar och anstéllda pa lokal, regional och nationell niva); dels den policy och
handlingsplan mot krédnkande sarbehandling som uppréttades inom Riksorganisationen i
februari 2017 och som omfattar partiets anstallda personal.

Utgangspunkten var att det behévdes ett mer omfattande kulturféréandringsarbete fér att
alla ska kanna sig trygga, bekvama och véalkomna till gemensamt arbete i Moderaterna.
Mot den bakgrunden initierade partistyrelsen i december 2017 vardegrundsinitiativet M2
(namnet ska férstds som Moderaterna i en andra och battre upplaga nar det kommer till
partikultur med mera).

Féljande personer har ingétt i arbetsgruppen:

Karin Enstrém, riksdagsledamot, Stockholms Ian (ordférande)
Ida Drougge, riksdagsledamot, Stockholms lan

Lars Hjalmered, riksdagsledamot, Géteborg

Olof Lavesson, fd riksdagsledamot, Malmé

Stina H66k, férbundsordférande, Varmland

Joel Nordkvist, Moderata ungdomsférbundet

Josefin Malmqvist, Moderatkvinnorna

Jonas Hellsten, Oppna moderater

Eva Balksjo, HR-chef, Riksorganisationen

Susanne Nordstrém, chefsombudsman, Vastra Gétaland
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Uppdraget och arbetsgruppens arbete

Uppdraget for vardegrundsinitiativet M2, hddanefter kallad arbetsgruppen, bestod
ursprungligen av tva huvudsakliga delar:

1. Att utvardera Riksorganisationens och lansférbundens hantering av &renden i
samband med #metoo-uppropet hésten 2017 samt att mot den bakgrunden
lAmna rekommendationer om atgarder dgnade att férbattra befintliga policys,
handlingsplaner avseende krédnkande sarbehandling samt rutiner fér hantering
av missforhallanden i form av mobbning, trakasserier och/eller diskriminering.
| denna del av uppdraget lades sarskild vikt vid Moderaternas roll som
arbetsgivare. En séarskild grupp medarbetare pa Riksorganisationen under
ledning av vice partisekreteraren arbetade med att utreda och pa annat sétt
hantera dessa arenden. Den gruppen avslutade sitt arbete i och med att alla
arenden gicks igenom och hanterades.

En utvardering av hanteringen i samband med #metoo-uppropet rapporterades
till partistyrelsen juni 2018. Dar konstaterades bland annat att partiet och
partiledningen hade agerat snabbt och resolut under den aktuella perioden.
Partiet hade lyssnat pa och bemétt de kvinnor som vagat delge sina
erfarenheter. Interna reaktioner pa hanteringen, struktur och metod var dverlag
positiva och olika delar av organisationen uttryckte sig positivt 6ver partiets
snabba och tydliga agerande.

2. Attinitiera och vara drivande i ett brett, djupgaende och langsiktigt varderings-
och kulturarbete som omfattar hela partiorganisationen inklusive partiets
sidoorganisationer — fértroendevalda, medlemmar och anstallda pa lokal,
regional och nationell niva. | uppdraget ingar bland annat att pa en évergripande
niva kartlagga arten och omfattningen av dessa utmaningar i vart parti; att mot
den bakgrunden gbéra en dversyn av partiets viktigaste interna styrdokument,
processer med mera och lamna rekommendationer om foérbattringsatgéarder; att
ta fram underlag for utbildning och annan kompetensutveckling i dessa fragor av
fértroendevalda, medlemmar och anstéllda (inte minst med fokus pa ledarskapet
i organisationens alla delar); samt att i dvrigt initiera atgarder och aktiviteter
agnade att starka genomslaget f6r vardegrunden inom partiorganisationen.

Denna rapport redovisar arbetsgruppens kartlaggning av situationen inom
Moderaterna, reflektioner och rekommendationer infér det framtida arbetet med
fragor rérande sexuella trakasserier, trakasserier (till exempel mobbning) eller
krankande sarbehandling (att till exempel exkludera nagon fran méten eller
uppdrag pa grund icke relevanta egenskaper sa som kdén, sexuell Iaggning eller
etnicitet) samt ett framtida vardegrundsarbete inom partiet.

3. Till de tva delarna ovan fick arbetsgruppen ett tilldggsuppdrag att géra en

Oversyn av partiets nomineringsprocesser och lamna férslag pa hur dessa kan
férbattras med utgangspunkt i gruppens ursprungliga uppdrag.
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| syfte att fa fram relevant underlag anlitade arbetsgruppen en extern

utredare, Mikael Anjou. Han fick i uppdrag att genomféra en intervjustudie, som
har omfattat ett antal ombudsman, lansférbundsordféranden, kandidater och
nomineringskommittéordféranden som sammantaget representerar ett brett urval
av nomineringsprocesser i partiet. P4 denna grund har sedan den externe
utredaren Idmnat ett antal rekommendationer.

Arbetsgruppen har valt att inte sjélv vardera och férhélla sig till de
rekommendationer som den externe utredaren kommit fram till, utan i stéllet
6verlamna hela underlaget till partistyrelsen for vidare hantering. | en separat
bilaga (Bilaga 1) till denna rapport lamnas en sammanfattning av intervjustudien
samt av ldmnade rekommendationer.



Initiera ett brett, djupgaende och langsiktigt
varderings- och kulturarbete samt en kartlaggning
av utmaningarna inom Moderaterna

Handelserna i och med #metoo-uppropet 2017 gjorde att partistyrelsen sag ett behov av
starta ett omfattande véarderings- och kulturarbete inom partiet, ett férandringsarbete
med syfte att odla en sund partikultur dar alla ska k&nna sig trygga, bekvama och
valkomna till gemensamt arbete i Moderaterna.

Ett varderings- och kulturarbete amnat att géra verklig skillnad i en organisation behdver
forst forsta vilka varderingar som styr prioriteringar och beslutsfattande. Dessa
varderingar ar inte nédvandigtvis desamma som organisationens ledning uttalat eller
marknadsfor.

Forst darefter kan man starta ett férandringsarbete med varderingar och prioriteringar.
For att ett vardegrundsarbete ska fa verkligt genomslag i kulturen och resultat i
verksamheten kan detta arbete inte vara en engangsprocess utan behdver vara ett
kontinuerligt fokus for ledning och medarbetare. Annars riskerar vardegrundsarbetet
delvis eller helt att missa malet. Vardegrundsarbetet landar i vardeord utan verkliga
resultat.

Vill man fa till stand ett kulturféréandringsarbete inom Moderaterna behdvs saledes forst
en nulagesbild.

Att skapa en nulagesbild éver styrande varderingar i alla olika delar av organisationen ar
ett komplext och omfattande arbete. Den kartlaggning som arbetsgruppen genomfért av
sexuella trakasserier, trakasserier eller krankande sarbehandling i Moderaterna har inte
haft som uttalat mal att granska styrande varderingar. Kartlaggningen tjanar &nda som
en god utgangspunkt for ett djupare resonemang kring varderingar som férs i avslutande
diskussionsavsnitt som ocksa innehdller férslag pa rekommendationer.

Styrdokument

Arbetsgruppen anser efter dversynen av de viktigaste interna styrdokumenten att
dokumenten generellt ar bra och tydliga. Det férekom dock diskussioner inom
arbetsgruppen géllande ton och utgangspunkt i partiets etiska policy. Arbetsgruppen
anser att utgangspunkten for delar av dokumentet, sasom det nu ar formulerat, framstar
vara skademinimering fér partiet, snarare an respektfullt beteende mot varandra.

Enkat

For att skapa sig en bild av arten och omfattningen av sexuella trakasserier, trakasserier
eller krankande sarbehandling valde arbetsgruppen att Iata Demoskop genomféra en
enkatundersbkning som gick ut till medlemmar.

Savitt arbetsgruppen kanner till &r Moderaterna ensamt bland partierna om att ha
genomfért en liknande enkatundersdkning, eller i varje fall att redovisa den 6ppet.
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Enkaten fokuserade pa tva fragestallningar:

e Dels att f4 6kad kunskap om omfattningen av sexuella trakasserier, trakasserier
eller krankande sarbehandling.

e Dels fa en uppfattning om hur hanteringen av dessa fragor upplevs.

e Dartill undersoktes trivsel och medlemmarnas syn pa partiet.

Under perioden 15 februari — 4 mars 2019 gick Moderaterna ut med en internetenkét till
medlemmar. 7 221 svarade varav 3 488 medlemmar utan fértroendeuppdrag och 4 018
nuvarande eller tidigare fértroendevalda samt anstéllda.

Eftersom det, savitt arbetsgruppen kanner till, saknas liknande offentliggjorda
undersékningar avseende andra partier ar det svart att jamféra situationen i
Moderaterna med den i andra partier. Men att déma av liknande studier som gjorts i
andra slags organisationer, tycks resultaten rérande Moderaterna inte sticka ut som
vare sig patagligt battre eller patagligt sdmre &n andra organisationer. Med detta sagt
har endast Moderaterna det fulla ansvaret fér Moderaterna. Och ett parti som har
individuell frihet och personligt ansvar som grundlaggande varderingar bér ha en
nollvision fér sexuella trakasserier, trakasserier eller krdnkande sarbehandling.

Enkaten visar bland annat att:

¢ Bland nuvarande fértroendevalda/anstéllda uppger de allra flesta att de kanner
sig trygga inom Moderaterna (3 518 intervjuer).

o Dock svarar 14 procent att nomineringsprocesserna inte ar fria fran
trakasserier och krankande séarbehandling.

o Vidare uppfattar 20 procent av nuvarande eller tidigare
fortroendevalda/anstillda sammankomster med alkohol som en
risksituation.

e Bland nuvarande eller tidigare fortroendevalda/anstallda inom Moderaterna,
uppger 2 procent att de sjélva har utsatts fér sexuella trakasserier, 10 procent att
de har utsatts fOr trakasserier, 6 procent for krankande sarbehandling.

e 9 procent kdnner ndgon som trakasserats sexuellt inom Moderaterna, 29 procent
kanner nadgon som blivit utsatt fér trakasserier, 15 procent k&nner nagon som
blivit utsatt for krdnkande sarbehandling.

e Svaren visar att mindre an hélften av de som utsatts for trakasserier, krankande
sarbehandling eller sexuella trakasserier, anmalde att de blivit utsatta. Svaren
visar ocksa en utbredd kritik mot hur anmalan hanterades av den aktuella nivan i
partiet. 16 procent avdem som anmalt att de utsatts fér krankande
sarbehandling och 24 procent avdem som anmalt att de utsatts for trakasserier
ar néjda med hanteringen. De som anmalt sexuella trakasserier ar i stérre
utstrackning ndjda med hanteringen, 53 procent. Av intervjusvaren framgar
ocksa att anméalan uteblivit till exempel pa grund av personen befunnit sig i
beroendestallning, delar av ledningen pa den aktuella nivan bar ansvar,
avsaknad av uppenbar instans att vanda sig till eller att det upplevdes vara en
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del av internkulturen. Bland svaren uppges ocksa att personen i fraga i stallet
valt att dra sig tillbaka fran politiken.

e Bland nuvarande eller tidigare fértroendevalda/anstéllda visar enkaten bland
annat att en knapp majoritet kénner till partiets riktlinjer kring sexuella
trakasserier och att en av fyra upplever att den ndrmaste chefen tagit upp fragan
senaste aret.

e P& fragan "Vad &r din helhetsbild av Moderaternas organisation”, svarar 54
procent av samtliga i enkatundersdkningen att de har en mycket positiv eller
positiv bild. 9 procent har en negativ eller mycket negativ bild av Moderaternas
organisation.’

e P& pastaendet att "Moderaterna har en trevlig kultur dar manniskor generellt sett
beméter varandra pa ett bra satt” instdmmer 63 procent helt eller delvis, 12
procent instammer inte alls eller delvis inte.?

o Viss kritik finns géllande brist pa 6ppenhet och méjligheter att saga till om nagot
ar fel (22 procent kritiska), vilket &r sarskilt vanligt bland kvinnor.

' dar 5 motsvarar mycket positiv och 1 motsvarar mycket negativ
2 dar 5 motsvarar stammer helt och hallet och 1 motsvarar stdmmer inte alls
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Diskussion, slutsatser och rekommendationer

Diskussion

Den kartlaggning som arbetsgruppen genomfért av policydokument och
enkatundersbkning har skapat en grund fér nagra reflektioner och rekommendationer
infér det framtida arbetet med fragorna samt ett framtida vardegrundsarbete inom
partiet.

Inledningsvis, gallande hantering av sexuella trakasserier, trakasserier eller krénkande
sarbehandling ar det ytterst viktigt att ha som utgangspunkt att alla &r oskyldiga tills
motsatsen ar bevisad. Moderaterna ska alltid stréava efter sa rattssakra processer som
majligt, ocksa i detta sammanhang.

Samtidigt ska givetvis alla konkreta fall av sddana missférhallanden tas pa stérsta allvar
av organisationen. Sexuella trakasserier, trakasserier eller krdnkande sarbehandling ar
ett arbetsmiljdproblem som kan leda till ohalsa fér den som &r utsatt. Sddana
missférhallanden innebér en kostnad — for individen, fér arbetsgivare och organisationer
samt fér samhallet.

Enkaten visar, trots att de flesta tillfragade medlemmar inte har nagon erfarenhet av att
ha blivit utsatta for sexuella trakasserier, trakasserier eller krankande sarbehandling, att
medlemmar i Moderaterna har utsatts. Den visar ocksa pa ett missndje hur anmalningar
har hanterats av den aktuella nivan i partiet. | intervjuer i enkaten framkommer att
medlemmar farit illa och valt att minska sitt engagemang pa grund av sexuella
trakasserier, trakasserier eller krankande sarbehandling. Har &r det viktigt att papeka att
enkaten endast gatt ut till nuvarande medlemmar. Darfér kan det inte uteslutas att det
finns ett moérkertal av fére detta medlemmar som valt att sluta pa grund av sexuella
trakasserier, trakasserier eller krdnkande sérbehandling vilka inte kommit till tals i
enkaten. Kostnaden fOr partiet blir bland annat ett minskat engagemang vilket leder till
farre aktiva, kandidater och féretradare. Moderaterna gar miste om en stor potential och
blir ett sdmre parti.

Arbetsgruppen anser att partiet bér fokusera pa varfér véaljare valjer bort Moderaterna,
varfor medlemmar véljer att avsluta sitt medlemskap eller valjer bort politiskt
engagemang. Arbetsgruppens kartlaggning visar att det inte gar att utesluta att kulturen
har kan spela en roll och arbetsgruppen anser att partiet behéver undersdka detta
vidare.

Vilka mal bér da partiet ha fér arbetet framat och de atgarder man valjer? Ar det méjligt
att komma till en niva dar alla berérda &r néjda med utredningar och hantering?
Konflikter kommer uppsta och en organisation kan goéra allt for att allt ska vara korrekt
utan att alltid uppna néjdhet med utredningar och hantering.

Med detta sagt borde ett tydligt mal vara att fler kdnner sig valkomna i partiet. Av flera
skal borde fler &n tva av tre ha kunnat instdmma i att det rader en trevlig kultur inom
Moderaterna. Men ser man till fragor om trakasserier av olika slag &r det rimligt att anta
att en trevlig kultur &ven innebar ett gott bemétande méanniskor emellan och darmed en
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god niva av trygghet och valkomnande. Detta innebéar aven att risken for att
trakasserier minskar.

Arbetsgruppen rekommenderar partiet att Idpande géra jamférande undersékningar
internt och dver tid for uppfdljning, exempelvis efter ett val. Till det finns sékerligen
vinster i att dra lardomar fran andra organisationers arbete i fragan.

Nar det kommer till atgarder mot sexuella trakasserier, trakasserier och krdnkande
sarbehandling finns det en skillnad mellan anstéllda och fértroendevalda. P& en
arbetsplats ar det arbetsgivare och arbetsmiljbombuden som i férsta hand arbetar med
sexuella trakasserier, trakasserier och krdnkande sarbehandling. Arbetsgivaren har
ansvaret fér en sund arbetsmiljé och har enligt lag utrednings- och atgardsplikt. Dessa
regler géller inte fértroendevalda. Det vanliga sattet att reglera det som ska galla fér
fértroendevalda ar via andra regelverk eller policydokument, inte via lagstiftning. Till
exempel antog riksdagens ledaméter en uppférandekod som bérjade galla 2017. Andra
exempel ar den kandidatférsakran moderata kandidater till fériroendeposter skriver
under och den etiska policy partistdmman antog 2013.

For att minska risken foér forekomsten av trakasserier, sexuella trakasserier och
krankande sarbehandling féreslar arbetsgruppen att partiet bér arbeta for ett 6kat fokus
pa arbetsmiljon ocksa for fértroendevalda genom utformandet av en handbok fér
fértroendevalda dar arbetsmiljé ingar samt att se 6ver kandidatférsakran.

| arbetsgruppens uppdrag stélls fragan hur partiet gar fran att hantera fragan om
sexuella trakasserier, trakasserier och krdnkande sarbehandling fran krishanteringsfas
till ett aktivt, uthalligt och langsiktigt arbete. Ofta startas nya processer kring
organisationers vardegrund och kultur som ett resultat av, och/eller en reaktion pa, olika
former av krishantering och negativ publicitet. Aven denna arbetsgrupp emanerar ur
krishantering. | sig ar detta kanske hdgst naturligt da politiska partier verkar i en
fértroendebransch och granskas kritiskt av medier och andra delar av samhallet. Men
om hanteringen kring en organisations varderingsgrund och kultur &r reaktiv och praglas
av krishantering finns risken att anstéllda, medlemmar eller f6r den delen véljare
uppfattar en dissonans mellan vad som sags och vad som sker i praktiken. Risken ar da
minskat fértroende fér organisationen och att varderingsarbetet avfardas som
resurssldseri. Nu har Moderaterna tillfélle att ta initiativet och ga fran reaktiv till aktiv
hantering av dessa fragor.

Ett satt att se vilka varderingar som styr en organisation utéver de uttalade &r hur den
mater och premierar framgang. Vad ar det som leder till en I6nedkning, befordran eller
ett mer prestigefyllt uppdrag fér nagon inom organisationen? Vad ar det som ges ett
erkédnnande av ledning och medarbetare i organisationen som helhet samt i dess olika
delar? Huruvida en organisation verkligen prioriterar ekonomiska och personella
resurser till en fraga séger ocksa mycket om hur organisationen tillskriver vikt till en
uttalad vardering eller inte.

Politiska partier ar maktorganisationer dar oliktdnkande och konkurrens ar en naturlig
del, inte bara mellan partier, utan ocksa inom partier. Men om fértroendevalda och
anstallda premieras trots att de inte lever upp till den vardegrund organisationen vilar pa
uppstar en tydlig dissonans. En skillnad man och kvinnor pa fértroendeposter skulle
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ocksa kunna uppfattas som en dissonans enligt detta perspektiv. Nar medlemmar
uppger att de inte anmalt trakasserier pa grund av beroendestéalining, att ndrmaste
ledning hade en del av ansvaret och att det upplevdes vara en del av kulturen visar
detta pa varderingar i aktuell del av organisationen som skapat en osund kultur. Har kan
man ténka sig att avsaknad av sanktioner ocksa uppfattas som en dissonans mot
partiets uttalade vardegrund.

For att ett vardegrundsarbete ska na resultat behdver vi alltsa férsta de styrande
varderingarna, inte bara de uttalade. Néar vél en organisation forstatt dessa och bestamt
sig for ett varderingsarbete med tydliga varderingar kan detta inte vara en
engangsprocess, utan behdver vara ett kontinuerligt fokus fér ledning och medarbetare i
hela organisationen. Darfér ar viktigt att det kommande vardegrundsarbetet vavs in i
partiets verksamhetsplaner sa att de genomsyrar hela organisationen.

Hur ser partiet till att aktuella policys efterlevs, vad innebar policyn i praktiken, hur
arbetar vi med fragorna konkret i hela organisationen? Vilka krav kan riksorganisationen
stalla pa dvriga organisationer i partiet? En person kan uppleva att ha blivit krénkt nar
det i sjalva verket handlar om att man har olika asikter. Hur kan vi jobba med att
tydliggdra var gransen gar? Hur far vi kontinuitet i vardegrundsarbetet och hur klarar
partiets olika organisationer av att ta arbetsgivaransvar nar en styrelses medlemmar,
dels kanske inte férstar innebdrden av fragan, dels byts ut relativt ofta, ibland efter
nagon konflikt?

Pa samma satt som ett politiskt parti behdver fortjana valjares fértroende varje dag kan
en sund organisationskultur inte tas for given. Den behéver underhallas hela tiden. Detta
ar ett arbete som maste goéras uppifran och ned men med delaktighet och agarskap pa
lokal niva.

Rekommendationer

Oka kunskapen:

Arbetsgruppen rekommenderar att enkater anvands regelbundet som ett satt att behalla
fokus 6ver tid pa fragor som handlar om partiets vardegrund. Detta behdver vara ett
aterkommande arbete, som utvérderas med viss regularitet av partistyrelsen.

Det dagliga ledarskapet ar en férutsattning for allt vardegrundsarbete. For att lyfta fram
vikten av hur ledarskap utévas, kan regelbundna utbildningar fér ledare éka foérstaelsen
fér vad sexuella trakasserier, trakasserier och krankande sarbehandling &r liksom hur de
ska hanteras.

Arbetsgruppen rekommenderar:

1. Aterkommande uppféljning av hur situationen géllande trakasserier, sexuella
trakasserier och krankande séarbehandling ser ut i partiet exempelvis genom en
regelbunden aterkommande enkat.

2. Att understka varfér véljare valjer bort Moderaterna, varfér medlemmar valjer att
avsluta sitt medlemskap eller véljer bort politiskt engagemang.
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3. Starta upp en generell ledarskapsutbildning som ocksa innefattar utbildning
kring sexuella trakasserier, trakasserier eller krankande sarbehandling samt
konflikthantering.

Beréatta:

Resultaten fran enkaten belyser vikten av att sexuella trakasserier, trakasserier eller
krankande sarbehandling anméals och att alla kdnner att de kan prata med sin
arbetsgivare/politiska ledare om de utsatts for sexuella trakasserier, trakasserier eller
krankande sarbehandling. Fler maste k&nna sig bekvdma med att beréatta.

Arbetsgruppen rekommenderar:

4. Ettinrattande av en whistleblowerfunktion.
5. Att oberoende personer utreder anmalningar.

Agera:

Enkéten visar pa brister kring hur den politiska ledningen i olika delar av partiet agerar
pa information om férekomsten av sexuella trakasserier, trakasserier eller krankande
sarbehandling. Réatt personer maste fa stéd, och rutiner maste till.

Enkéten visar att det rader lag kAnnedom om exempelvis partiets riktlinjer kring sexuella
trakasserier. Det boér vara latt att hitta relevant information och latt att gora ratt.

Arbetsgruppen noterar att arbete pabdrjats i organisationen som tangerar
arbetsgruppens uppdrag, vilket ar positivt. Men man behdver sakerstalla att de olika
arbeten som pagar synkroniseras for att undvika dubbelarbete och kan dra nytta av
varandra samt att resultatet genomsyrar hela partiet.

Arbetsgruppen rekommenderar:

6. Att det kommande vardegrundsarbetet vavs in i partiets verksamhetsplaner.

7. Sakerstall att alla policys ar lattillgangliga for alla medlemmar.

8. Kontinuerligt se 6ver och uppdatera partiets policydokument fér att halla
dokumenten relevanta.

. Att det tydliggdrs vem som ansvarar fér fragorna och hur processer ser ut.

10. Att en handbok for fértroendevalda tas fram som tar upp arbetsmiljo och vilket
ansvar den fértroendevalda har.

11. Att se dver hur kandidatférsékran battre kan utformas for att minska trakasserier,
sexuella trakasserier och kréankande sarbehandling.

12. Utbildningspaket med samtalshandledningar géallande trakasserier, sexuella
trakasserier och krankande sarbehandling fér exempelvis féreningar.

13. Att se dver sanktionsmdjligheter, fran tillrattavisning till uteslutning.

14. Att erbjuda stdd och efterhjélpande atgarder.

15. Se dver hantering av alkohol vid partievenemang i hela partiet.
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Bilaga 1: Oversyn och férbattring av partiets
nomineringsprocesser

Beskrivning av uppdraget

 tillagg till det initiala uppdraget fick arbetsgruppen ockséa i uppdrag av partistyrelsen att
gbra en sarskild dversyn av partiets nomineringsprocesser till kommun, region, riksdag
och Europaparlamentet samt Iamna férslag om hur dessa kan férbéattras. Det ska
observeras att uppdraget inte har innefattat att Iamna férslag om eventuella féréandringar
av partiets stadgar; dessa fragor omhandertas i andra processer i partiet.

| syfte att fa fram relevant underlag anlitade arbetsgruppen en extern utredare, Mikael
Anjou. Han fick i uppdrag att genomféra en intervjustudie, som har omfattat ett antal
ombudsman, lansférbundsordféranden, kandidater och nomineringskommitte-
ordféranden som sammantaget representerar ett brett urval av nomineringsprocesser i
partiet. P4 denna grund har sedan den externe utredaren lamnat ett antal
rekommendationer.

Arbetsgruppen har valt att inte sjélv vardera och foérhalla sig till de rekommendationer
som den externe utredaren kommit fram till, utan i stéllet éverlamna hela underlaget till
partistyrelsen fér vidare hantering. Nedan féljer en sammanfattning av intervjustudien
samt lamnade rekommendationer.

Sammanfattning av intervjustudien

Nomineringsprocesser innebar som regel en konkurrens mellan olika kandidater. Syftet
ar att under demokratiska former lyfta fram de bésta kandidaterna. Detta innebar per
definition att andra kandidater inte lyfts fram. Det ligger i sakens natur att det da kan
uppsta konflikter rérande saval personfragor som politiska fragor, och en debatt om vilka
kriterier som definierar "den basta kandidaten”.

Intervjustudien visar dock att i flera av partiets nomineringsprocesser, som varit konflikt-
fyllda, férefaller sakfragor och ideologiska skiljelinjer ha spelat en underordnad roll
jamfért med rena personfragor och konflikter mellan olika grupperingar. Det finns fler
skal till varfor partiet bor strava efter att minska konflikter i samband med nominerings-
processer: Att sakerstalla att energin i partiet Iaggs pa ratt saker. Att sakerstalla att
personer blir kvar som véljare och medlemmar. Att minimera skadlig ryktesspridning.
Och kanske viktigast: Att sdkerstalla att manniskor fortsatt vill engagera sig politiskt och
stélla upp i framtida nomineringsprocesser.

Avslutningsvis identifierar studien ett antal gemensamma problem med, och férslag pa
mojliga l6sningar for att férbattra, partiets nomineringsprocesser. Atgérderna handlar om
att forbattra strukturer (till exempel ansvar fér kommunikation, successionsplanering och
disciplinkommittéer), rutiner (till exempel arbetsordning fér nomineringskommittéer),
incitament (till exempel status pa nomineringskommittéernas arbete) och vilka atgarder
som ar acceptabla (till exempel uppférandekod, varderingsarbete och inférande av
disciplinatgarder). Baserat pa genomférda intervjuer bedémer den externe utredaren att
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det &r angelaget att en rad atgarder genomfdrs — investeringen i att genomféra
atgarderna ar lag i relation till kostnaden fér onddigt konfliktfyllda nomineringsprocesser.

Identifierade gemensamma problem
Ett antal gemensamma problemomraden kan identifieras utifran flera av processerna:

¢ En synbart demokratisk process behdver inte vara demokratisk i praktiken

Nomineringsprocesserna ar till sin natur kansliga. De ar bottom-up-processer och
grundtanken ar att medlemmar véljer sina féretradare underifran. Samtidigt finns alltid
risken att processen styrs av nagon gruppering. Sker det dppet och i enlighet med
stadgarna, till exempel att nagon del av partiet (sdsom seniorer, ungdomsférbund,
Moderatkvinnorna etcetera) samlar sig runt en kandidat och éppet fér fram denna
kandidat, ar det mindre problematiskt. Om det daremot sker pa ett satt som inte ar éppet
ar det mer problematiskt — resultatet ar da inte demokratiskt &ven om processtegen foljs
till punkt och pricka. Flera sddana exempel har angivits i intervjuerna. Dartill kommer att
alla lokala nomineringsprocesser delar ett gemensamt varumarke. Vad som goérs i en
geografi kan darfor Iatt "spilla 6ver” pa andra geografier och skada partiet i ett mycket
storre perspektiv. Vidare upplevs kontrollinstanser saknas eller vara otydliga langs
vagen. Vem har ratt att agera om nomineringsprocessen i en geografi upplevs
"kidnappad” av nagon gruppering? Slutligen ar provvalet en fraga som lyfts som
exempel pa problemen ovan. Detta samtidigt som provvalen i sig sjalva a ena sidan
gagnar en bottom-up-demokrati, men & andra sidan ocksa medfor risker: Resultatet i
mindre distrikt eller férbund med lagt valdeltagande kan relativt enkelt styras, och vidare
riskerar provval verka konserverande genom att de mest kdnda har lattast att vinna
provvalet.

e Valberedningens/nomineringskommitténs roll och processer skiljer sig

Processer genomférs pa olika sétt i olika geografier, aven om de haller sig inom
stadgans ram. | vissa fall tilldmpas provval, i andra fall inte. | vissa fall genomférs
intervjuer med kandidater, i andra fall inte. Bakgrundskontroller och referenstagningar
forefaller genomféras mer sallan. Om provval sker ar kriterierna for att vaga provval med
andra datapunkter inte heller tydliga.

Dartill vittnar flera om att manga deltagare i nomineringskommittéer har olika synsétt pa
sin egen roll. Extrempunkterna pa en skala skulle kunna definieras som antingen
"representera min grupp” eller "satta samman basta listan” — och aven om manga ligger
nagonstans mellan de bada extrempunkterna ar skillnaden i synsétt tydlig och det finns
en tendens att "representera min grupp” évervager ju storre geografi som berors.

Vidare finns olika synsatt och processer for hur nomineringskommittéer i sig satts
samman. Aven synen pa jav skiljer sig, liksom om medlemmar i nomineringskommittén
eller en valberedning kan féresla sig sjalva till valbara platser. Rekryteringen till
kommittén &r svar, trots att dess betydelse &r stor — och den betydelsen dkar om provval
tillmats mindre vikt. Delvis hdnger det samman med att erbjudandet att sitta i en
kommitté i sig sjalvt inte ar sarskilt attraktivt; delvis ocks& med just otydligheten i rollen.
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Skillnaderna i synsétt 6kar — bade avseende nomineringskommittéernas roll,
kommittémedlemmarnas roll och processen for att utse dessa — nar flera geografier ska
samordnas.

Slutligen bér ocksa lyftas fram att kommunikationen till kandidater, framfér allt de som
varit "trotjanare”, upplevs ha brustit i flera processer nar det inte lutar 4t omval. Det kan
heller inte vara i enlighet med hur kandidater bér tas om hand att kritik riktas mot deras
arbete utan att de sjalva har méjlighet att beméta detta. | dylika fall bér kandidaten,
snarare an nomineringskommittén, ha tolkningsféretrdde om huruvida kommunikationen
och feedbacken till kandidaten varit tillracklig. Det finns exempel fran listor och
processer pa alla nivaer i partiet dar detta brustit.

¢ Kandidaternas/fértroendevaldas beteenden och attityder ibland
oacceptabla

Under intervjuerna uppmarksammades oacceptabla beteenden fran enskilda kandidater
och grupperingar runt kandidater. Vid sidan av inlagg pa sociala medier — antingen i
Oppna grupper eller i till exempel moderata grupper, men ocksa i mer slutna grupper —
finns ocksa lackor till medier och ryktesspridning internt. Intervjurespondenter anvander
ord som att "kandidaterna aktivt bekampade varandra”.

e Fragor som i naringslivet tas om hand av ”personalchef” saknar agare

Under intervjuerna framkom att det saknas naturligt agarskap fér uppféljning av ledande
féretradare och att ge feedback till dessa. Det har tva konsekvenser. Den ena ar att
personer som har hdg potential men behéver utvecklas inom nagon dimension inte far
den feedbacken och partiet gar darfér miste om ledarskapspotential. Den andra ar att fér
personer som inte ar lampliga eller utvecklas tillrackligt snabbt kommer manga ganger
deras uteblivna omval som en chock — ingen har ju signalerat Iangs vagen att delar i till
exempel ledarskapet saknas.

Agarskap for att varna och pakalla hjalp i tid fér att minimera konflikter ar heller inte
tydligt. Manga ganger tar ombudsman den rollen, men det finns en osékerhet rérande
mandatet och vem de i sa fall ska rapportera till samt fa stoéd ifran. Vidare finns en risk
att ombudsmannen sjalva blir del av konflikten.

Det upplevs vidare som att partiet kan bli battre pa successionsplanering. Flera
intervjurespondenter ndmner Socialdemokraterna som féregangare i att identifiera
geografier med brist pa duktiga foéretrddare och genom det natverk arbetarrérelsen har
kunna placera ut personer och matcha fram dessa i olika geografier. Men dven om
arbetarrorelsens natverk saknas inom Moderaterna kan successionsplanering, eller i
vart fall inventering av talanger, &nda goras.

Slutligen patalas i studien problemet med att sanktionsméjligheter i dag upplevs binara
(uteslutning eller icke uteslutning) och att partistyrelsen ar det organ som i slutdndan tar
stallning till dessa sanktionsmadjligheter. Dessa fragor, som har med partiets stadgar att
gbra, ligger utanfér arbetsgruppens uppdrag. Men det kan noteras att dessa aspekter
har lyfts i en del intervjuer, bland annat i och med att kandidaters icke-acceptabla
beteenden i samband med nomineringar har diskuterats. En stdrre bredd av
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disciplinpaféljder fér beteenden som inte fértjanar uteslutning, men som andé bor
markeras gentemot, upplevs saknas och partistyrelsen upplevs som fel instans.

Forslag pa I6sningar pa problemomradena

Demokratisk process behover inte vara demokratisk

e Tafram en standardarbetsordning fér nomineringskommittéer som kompletterar
stadgan genom att pa en mer detaljerad niva beskriva hur en
nomineringskommitté bdr arbeta, hur processen boér se ut, vilka
avstamningspunkter som bor finnas och hur kandidater valjs ut. Lampligen bor
ocksa definieras i arbetsordningen till exempel hur sammanséttningen av
kommittéerna bér se ut och vad rollen ar for medlemmarnai en
nomineringskommitté. | denna arbetsordning bér ocksa fraga om jav definieras
eller i vart fall exemplifieras.

o Koppla standardarbetsordningen till process och mandat fér hur avsteg beviljas —
till exempel ska avsteg fran standardarbetsordningen motiveras skriftligen och
motiveras av en férbundsstyrelse (exempelvis ar det sannolikt att vissa avsteg
mot en standardarbetsordning behéver géras i geografier med fa medlemmar).

o Infér kontrollinstanser som till exempel att nomineringskommitténs ordférande
ska rapportera tankt process och darefter hur den fortskrider till nagon hégre
instans (exempelvis lansférbundsstyrelse for riksdagslista; partistyrelse for EPP-
lista).

¢ Nomineringskommitténs méjligheter att Iasa listan och lata en stdmma rangordna
kandidaterna bér ocksa prévas igen.

e Slutligen ar det sannolikt Iampligt om partiet tydligare tar stallning i fraga om
provval, eller i vart fall anger kriterier for nar provval kan vara lampligt och nér det
inte ar det. Anvands provval ihop med andra urvalsmetoder — till exempel
intervjuer — boér ocksa kriterier definieras fér hur sammanvagning bor ske.

Nomineringskommitténs roll och processer skiljer sig
e Tafram en standardarbetsordning enligt ovan.

o Komplettera arbetsordningen med utbildningar f6r nomineringskommittéer och
valberedningar i syfte, process och énskvart beteende.

o Overvag hur status kan hdéjas fér att sitta i nomineringskommittéer.

e Nar flera geografier ska samordnas behdver processen vara sarskilt tydlig. Har
kan ocksa alternativa nomineringssatt prévas for att ge en nomineringskommitté
lite storre frihet att gora ett férslag som ar optimalt pa totalen — till exempel att tva
personer (man/kvinna eller andra egenskaper) fran respektive geografi
nomineras.

o Agarskapet och processen fér kommunikation med kandidater — framfdr allt
“trotjdnare” som riskerar att inte foreslas till omval — behéver vara tydligt.
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Kandidaternas / fortroendevaldas beteende och attityd

Bredda nomineringskommittéernas arbete med till exempel referenstagning,
intervjuer, CV:n och rekommendationer fér valbara platser eller i varje fall de
dversta namnen pa listorna.

Komplettera kandidatférsakran med en uppférandekod om vilka beteenden som
ar acceptabla under nomineringstiden — sakerstall att uppférandekoden skrivs
under fysiskt (viktig symbolik), koppla den till sanktioner och ge ett partiorgan ratt
att ingripa med graderade sanktioner vid brott mot uppférandekoden.

Fragor som i naringslivet tas om hand av ”personalchef” saknar dgare
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Definiera agarskap inklusive hur feedback samlas in och processas for att
utveckla partiets ledande féretradare pa olika nivaer. Aven om skillnaderna ar
uppenbara mellan naringslivets top down-baserade personalprocesser och
politikens bottom up-processer, ar det anda majligt att lara av hur de framsta
kunskapsbaserade féretagen agerar for att utveckla sina medarbetare och inféra
metoder och verktyg fér detta som passar in i de politiska organisationerna.

Existerande konflikter behéver féljas upp och hanteras.

Tydliggér ombudsmannens — eller annans — roll fér att tidigt och proaktivt agera i
nya konflikter; komplettera detta med till exempel kvartalsrapportering fran
ombudsman (eller annan) till riksorganisation for att sékerstélla kdnnedom och
atgardsplan for konflikter som annars riskerar att vaxa.

Ge till exempel utskott inom partistyrelse eller riksorganisation och lokalt i uppgift
att driva processer for successionsplanering och talanginventering.

Skapa disciplinkommitté som kan ta hand om mer |6pande disciplinatgarder.






