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1 Inledning

2 Metod

Stadsledningskontoret har inom ramen for uppdraget genomfort en fordjupad
kartlaggning av otillaten paverkan och tystnadskulturer i staden for att forsta
bakomliggande orsaker och brister i nuvarande rutiner och organisationskultur.
Kartldggningen bygger pa utbildningar, intervjuer och workshops som
stadsledningskontoret genomfort tillsammans med ett antal férvaltningar och
bolag i staden. Urvalet redovisas under 2.2.

Stadsledningskontoret har dven genomfort en analys av fyra fragor ur
medarbetarenkéten 2021, som syftar till att ge en bild 6ver omfattningen av
otillaten paverkan, se mer under avsnitt 2.4. Kartldggningens resultat analyseras
tillsammans med medarbetarenkétens resultat samt miangden
incidentrapporteringar som gjorts de senaste aren. Dartill ingér dven en
beskrivning over det pagiende arbete som genomfors och planeras for att
motverka otilldten paverkan och tystnadskultur i deltagande forvaltningar och
bolag. Aven visselblasarfunktionens iakttagelser som framkom i drendet som
redovisades for kommunstyrelsen 2022-01-12 samt sammanstéllning av
inkomna tips 2021 ingar.

Tillsammans bildar dessa underlag en fordjupad ldgesbild 6ver bakomliggande
orsaker och brister till otillaten paverkan och tystnadskulturer i Goteborgs Stad.

2.1 Definitioner av centrala begrepp

2.1.1 Otillaten paverkan och sjalvcensur

Begreppet otillaten paverkan innefattar en rad olika handlingar som syftar till att
paverka tjanstepersoner i deras myndighetsutovning. Det dr ett samlingsnamn
for trakasserier, hot, vald och korruption som utdver att vara ett stort
arbetsmiljoproblem riskerar att pdverka den enskilde tjdnstepersonens
myndighetsutdvning och beslutsfattande.

Otillaten paverkan kan ocksa vara en foljd av hindelser eller handlingar som
inte dr en direkt paverkan. Det giller sjélvcensur, socialt tryck och selektion dér
det handlar mer om kontexten som tjidnstepersonen arbetar i 4n om enskilda fall
av till exempel trakasserier och hot. Sjalvcensur kan liknas vid tystnad och
avser passivitet eller annan felaktig tjinsteutovning. Det kan handla om att vilja
undvika situationer som upplevs obehagliga som exempelvis att fatta vissa
beslut eller att upplevas besvérlig infor 6verordnad chef.

Sjélvcensur kan motiveras av egna och andras tidigare erfarenheter av till
exempel otillaten paverkan. I dessa fall kinner tjinstepersonen obehag eller
rédsla i situationer som paminner om tidigare hiandelser dér otillaten paverkan
intrdffat. Detta kan resultera i att tjdnstepersonen dven niastkommande gang
véljer att inte fatta det beslut som hen egentligen borde. Organisatorisk
sjdlvcensur, vilken ibland ligger néra ett beteende som &r accepterat, kan utgora
en direkt instruktion frén 6verordnade. Det kan handla om att dverordnad tar
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beslut eller avstar att ta vissa beslut pa grund av egen riadsla for
paverkaren/paverkarna.

Otillaten paverkan och sjélvcensur ér en grogrund for att individuell tystnad och
tystnadskultur uppstar. For att motverka otillaten paverkan behover alla delar i
en organisation involveras.

2.1.2 Individuell tystnad och tystnadskultur

Skdélen till tystnad kan bade vara kollektiva och individuella. Det som skiljer
individuella skl till tystnad fran en tystnadskultur &r att man i en tystnadskultur
tillskrivit sig normer, forestéllningar, vanor och antaganden utifran sitt
avgransande kollektiv. Dessa normer reproduceras kontinuerligt. De
individuella skilen till tystnad kan i stéllet ta intryck av normer som finns i
samhéllet i stort, utan att for den sakens skull uppfylla kraven for att utgdra en
tystnadskultur.

Det saknas en tydlig definition av tystnadskultur. I denna rapport &syftas
primért en organisationskultur som préglas av ett beteende dar en grupp
tilldgnat sig normer, forestdllningar, vanor och antaganden som medfor att
personer i gruppen drar sig for att uttala sig om ett givet &mne. Det kan handla
om missforhéllanden, att arbetsuppgifter inte genomfors pa det sitt som de ska
genomforas, sexuella trakasserier, att anstillda bevittnar hindelser som de héller
tyst om eller ekonomiska oegentligheter. Det kan ocksa handla om att chefer
eller andra tongivande personer tystar medarbetare som gor att information inte
sprids pa det sitt som det ska eller att medarbetare inte rapporterar och anméler
hindelser, men ocksa att medarbetare tystar medarbetare.

Oavsett vad tystnaden grundar sig i finns olika anledningar till att en individ &r
tyst. Dessa anledningar kan vara samma fransett om tystnaden har kollektiva
eller individuella bakomliggande skil. Med andra ord, individen kan agera pa
samma sétt till f6ljd av egna motiv eller till f6ljd av tystnadskulturer.

Vanliga orsaker till tystnad ar ridsla for hot, véld och otillaten paverkan. P&
individniva finns ocksa oro och skam som vanliga orsaker till tystnad dér
individen upplever att det dr sdkrare att vara tyst och folja majoritetens
uppfattning &n att ta risken att sdga vad man tycker.

Tystnadskulturer kan uppsté béde utifran att extern och intern paverkan sker.
Externa paverkare finns utanfor organisationen och vill pé ett eller annat sétt
paverka tjanstepersonens utovande av uppdraget. Intern paverkan kan innefattas
av att chefer paverkar medarbetare, men ocksé av att chefer paverkar andra
chefer, att kollektiv av medarbetare och chef paverkar en annan medarbetare
eller padverkan mellan medarbetare.

2.2 Urval

I kartlaggningen har nedanstaende forvaltningar och bolag deltagit, i olika
omfattning:

=  Miljoforvaltningen

= [Idrott & foreningsforvaltningen
= Trafikkontoret

=  Funktionsstdd

=  QGrundskoleforvaltningen

=  Socialforvaltningen Nordost
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= Socialforvaltningen Hisingen
= Socialforvaltningen Centrum
= Socialforvaltningen Sydvast
= Business Region Goteborg

= HIGAB

= Liseberg

= Bostadsbolagen

=  Forskoleforvaltningen

= Fastighetskontoret

= Utbildningsforvaltningen

= Liseberg AB

=  Stadsbyggnadskontoret

»  Aldre samt vard- och omsorgsforvaltningen

Urvalet for kartliggningen har varit de forvaltningar som visat intresse av att
identifiera risker for otillaten paverkan i verksamheten och/eller som deltagit
vid utbildningar och workshops. Flera av dem upplever risker och forekomst av
otillaten paverkan och vill strukturera upp arbetet samt 6ka kunskapen inom
dessa fragor.

Kartlaggningens resultat for forekomsten bygger framfor allt pa foljande
forvaltningar och bolag utifrén att de antingen deltagit i utbildningar,
workshops, intervjuer eller sjidlva bedrivit ett eget strukturerat arbete for att
motverka otillaten paverkan; Business Region Goteborg, Bostadsbolagen,
forvaltningen for funktionsstdd, forskoleforvaltningen,
grundskoleforvaltningen, idrott- och foreningsforvaltingen, miljoforvaltningen,
Fastighetskontoret, Trafikkontoret och socialférvaltningarna.

Bostadsbolagen, miljoforvaltningen och socialforvaltningen nordost dr de som
kommit léngst i sitt arbete med riskidentifieringen.

Utover de forvaltningar och bolag som ingétt i den férdjupade kartliggningen
har 6vriga fungerat som underlag for att fa en bild 6ver hur man arbetar med
otillaten paverkan och tystnadskultur. Det kompletterande urvalet har gjorts
utifran att de fattar manga beslut och har omfattande kontakt med klienter.

Det sammanlagda urvalet bestar saledes av forvaltningar och bolag som har
paborjat eller genomfort riskidentifiering av otillaten paverkan och dér det
identifierats forekomst och/eller risker for otillaten paverkan och tystnadskultur.

2.3 Intervjuer, utbildningar och workshops

Goteborgs Stad har genomfort utbildningsinsatser i otillaten paverkan sedan
2019. Det ér cirka 1000 personer som gatt utbildningen, framfor allt fran
stadens forvaltningar. Utbildningsinsatserna riktar sig till chefer, HR,
sdkerhetsfunktion och fackliga representanter. Genomforda workshops,
riskidentifieringar och p&bdrjat arbete har skett och sker i olika stor
utstrickning, dér ett storre underlag finns fran Bostadsbolaget, férvaltningen for
funktionsstod, forskoleférvaltningen, grundskoleforvaltningen, idrott- och
foreningsforvaltingen, trafikkontoret, miljoforvaltningen och flera av
socialforvaltningarna.

Workshops har genomforts pa ledningsniva, chefsniva och urval av
medarbetare. I vissa av ovanstdende forvaltningar har samtliga chefer gatt
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utbildning och/eller genomgatt workshops samt ett urval av medarbetare och i
Ovriga forvaltningar har ett urval av chefer valts ut for att férdjupa ldgesbilden
och identifiera risker for otillaten padverkan. Antal personer som varit med i de
workshops som stadsledningskontoret genomfort dr drygt 300 personer.

Utover utbildningar och workshops finns intervjuer och samtal som underlag
som funktionen med inriktning otillaten paverkan inom Kunskapscentrum mot
organiserad brottslighet haft sedan ar 2019. Det ar 30 intervjuer och samtal med
stodfunktioner inom HR, sdkerhet och controllers samt med chefer.

2.4 Medarbetarenkat och
incidentrapportering

Underlaget till ldgesbilden bygger dven pa stadens medarbetarenkét som &r ett
av stadens verktyg for att fa kunskap om hur medarbetaren upplever sitt
uppdrag, sin arbetsplats och uppfattar Goteborgs Stad som arbetsgivare.
Resultatet fran medarbetarenkéten ar ett underlag for dialog och analys pa
arbetsplatsen. Medarbetarenkéten ar ett av flera verktyg som anvénds i det
systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM) for att utveckla och forbattra
organisationskultur, arbetsmiljo samt ledarskap-och medarbetarskap, for att ge
gbteborgarna en verksamhet av hog kvalitet.

Stadens medarbetarenkit anviands av samtliga forvaltningar och ett antal bolag.
De bolag som ingick i enkéten 2021 &r Stadshus AB, Stadsteatern AB, Gotevent
AB, Business regions Goteborg AB, Goteborgs stads parkeringsaktiebolag,
Goteborgs hamn AB, Higab, Forsdkrings AB Gota lejon, Goteborgs stads
leasing AB, Gryaab samt Boplats Goteborg AB.

Medarbetarenkiten dr en etablerad enkét med hog svarsfrekvens och darfor ett
bra sitt for att fa en bild av medarbetares uppfattning i vissa specifika fragor.
For 2021 var det 25 533 medarbetare som besvarade enkiten vilket ger en
svarsfrekvens pa 66 %. Av cheferna var det 1695 personer som besvarade
enkiten med en svarsfrekvens pa 89%. Det ar fyra fragor som analyseras i
enkéten, en fullstindig redovisning av svaren finns i bilaga 1.

Da det var forsta gdngen fragor om otillaten paverkan stilldes i
medarbetarenkéten 2021 sé& ger resultatet dock endast en dgonblicksbild av hur
det ser ut i stadens olika forvaltningar och vissa bolag vad giller de utvalda
fragorna.

Fram till 31 december 2021 anvénde sig samtliga av stadens forvaltningar av
incidentrapporteringssystem, Stella, for att rapportera om hindelser i
arbetsmiljon. I systemet ska héndelser sdsom tillbud, olycksfall, firdolycksfall,
arbetssjukdom samt kréankningar/diskriminering rapporteras. Frdn och med
januari 2022 har staden ett nytt incidentrapporteringssystem, A, dér dven
flertalet bolag ingér och dér dven riskobservationer ska anmélas. Syftet &r att,
genom att tidigt f4 kunskap om och reagera pa tillbud, ges mdjligheter att arbeta
forebyggande si att tillbud och olycksfall inte ska intriffa.

Lagesbild dver otillaten paverkan och tystnadskulturer i Géteborgs Stad 7 (33)
Kartlaggning
Goteborgs Stad, Stadsledningskontoret [Publiceringsdatum]



3 Lagesbilder

3.1 Individuell tystnad och tystnadskulturer
i Goteborgs Stad

Goteborgs Stad har sedan 2019 ett pdgéende arbete for att motverka otillaten
paverkan. Inom ramen for arbetet samt i den férdjupade kartlaggningen som
genomforts har det inte identifierats ndgon forekomst av tystnadskultur Gver en
hel forvaltning eller bolag utan det forekommer i ndgon eller nagra av
verksamheterna eller i vissa centrala funktioner. Det har 4ven framkommit att
det finns olika grader av tystnad.

Orsaken till att det forekommer tystnadskulturer skiljer sig at beroende pa
geografiskt omrade, verksamhet och hur organisationskulturen ser ut.
Gemensamt for de verksamheter dér det identifierats storst omfattning av
tystnadskultur ar att de innefattas av myndighetsutdvning och/eller handhar
drenden eller uppdrag som pé ndgot vis kan kopplas till kriminella nitverk och
véldsbejakande extremism. Brister i struktur och kunskap i ledarskapet ar
ytterligare faktorer som askadliggors i de verksamheter dér det forekommer
individuell tystnad och tystnadskultur.

Mest kritiskt dr det i de verksamheter som verkar i socioekonomiskt svaga
omraden dér det finns en storre riadsla for att utséttas for konkreta hot- och
valdshandlingar. Det framkommer dven att det i flera verksamheter inom dessa
omraden, inom bade forskole-, grundskole-, dldre samt vard- och
omsorgsforvaltningen samt forvaltningen for funktionsstdd, har skett en
normforskjutning for vad man som medarbetare accepterar vad géller
trakasserier och hot.

3.1.1 Analys av stadens medarbetar- och chefsenkat

I medarbetar- och chefsenkdten som genomfordes i manadsskiftet november till
december 2021 var tva nya fragor med som berdrde otilldten paverkan. Dessa
fragor avser ge en bild av i vilken omfattning som en av de bakomliggande
orsakerna till tystnadskulturer forekommer bland stadens forvaltningar och
bolag. Resultat pa dessa fragor for medarbetare och chefer i stadens
forvaltningar och bolag redovisas nedan.

Fraga 1: Har du, under det senaste aret, varit utsatt for otilliten paverkan i
samband med din yrkesutovning? Flera svarsalternativ dr mojliga.

Medarbetare Chefer Medarbetare Chefer
forvaltning forvaltning bolag bolag
(1) Nej 89% 88% 92% 97%
(2) Ja, fran person utanfor organisationen
Goteborgs stad 2% 7% 1% 1%
(3) Ja, fran person inom organisationen
Goteborgs stad 3% 3% 3% 3%
(0) Kan inte besvara fragan 6% 2% 4% 1%
Antal svarande 24 865 1695 668 117
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Fraga 2. Om du svarat Ja pa att du varit utsatt for otilliten paverkan: Har du med
anledning av otilliten paverkan under det senaste aret forindrat ett beslut/forslag
till beslut eller litit bli att agera i enlighet med vad som forvéntas av dig inom
ramen for din profession av ridsla for repressalier frian nigon av nedanstiende?
Flera svarsalternativ dr mojliga.

Medarbetare Chefer Medarbetare Chefer
férvaltning férvaltning bolag bolag

(1) Nej 52% 78% 38% -
(2) Ja, kollega 16% 2% 8% -
(3) Ja, chef 21% 5% 31% -
(4) Ja, brukare/elev/kund/anhorig till
nagon av dessa 9% 10% 15% -
(5) Ja, annan utomstaende (till exempel
invanare/leverantdr/extern konsult/
hantverkare) 2% 2% 0% -
(0) Kan inte besvara fragan 11% 5% 15% -
Antal svar 1201 166 26
Antal svarande 24 865 1695 668

Samtliga forvaltningar och bolag, dar svar kan utldsas, uppvisar forekomst av
otillaten paverkan bland bade chefer och medarbetare. Bland samtliga
forvaltningar och bolag, dér svar kan utldsas, anges det ocksa att otillaten
paverkan har inneburit ett fordndrat beslut/forslag till beslut eller att man latit
bli att agera i enlighet med vad som forvéntas utifrin inom ramen for
professionen av ridsla for repressalier. Andelen medarbetare bland stadens
forvaltningar som anger att de har blivit utsatta for otillaten paverkan ar
sammanlagt fem procent, eller cirka 1200 personer. Pa foljdfragan anger 37
procent av de fem procenten, eller cirka 450 medarbetare, att man med
anledning av otilldten péverkan under det senaste aret forédndrat ett
beslut/forslag till beslut eller 14tit bli att agera i enlighet med vad som forvéntas
inom ramen for professionen av ridsla for repressalier. Bland cheferna i
forvaltningarna ér det cirka 170 chefer som anger att de &r utsatta for otillaten
paverkan varav cirka 30 svarar ja pa foljdfrdgan. Bland medarbetarna i stadens
bolag ror det sig om 26 medarbetare som svarar ja pa den forsta fragan och 12
som svarar ja pa foljdfrdgan. Den vanligaste pdverkaren som medarbetare i bade
forvaltningar och bolag anger &r en chef.
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(1) Nej (har inte utsatts for otillaten paverkan senaste aret)

o\o
Q0\0 '\Qe\o rl/go\() (er\o b9()\() 600\0 60o\()/\ Q0\0 Cbgo\o ng\c \QQ\
Socialférvaltning Nordost e ————  78%
Socialférvaltning Hisingen e ————————— 81%
Socialférvaltning Sydvast T ———— 85%
Aldre- samt vard och omsorg S ———————— 87 %
Funktionsstéd ] 87%
Medelvarde 89%

Socia|f6rva|tning Centrurnn

89%

Idrott och forening T ————————— 89%
Forskoleforvaltningen S ——— 90%
Grundskoleforvaltninge... NEEEEEEEE————— 90%
Utbildningsforvaltning... 90%

KUltUr . _____________________________________________| 90%

Parkoch natur . ________________ | 91%

Arbetsmarknad och vuxenutbildning ————EE——_—91%
Lokalférvaltningen S S —G—G-—G—— 92%
Trafikkontore:t m——— 93%
Fastighetskontoret T E———————— 04%
Stadsbyggnadskontoret TEEEE———— 04%
Demokrati och medborgarservice T  ——E—————— 05%
|nk0p och upphand”ng I 059,
Krets|opp OCh vatten 95‘%
Stadsledningskontoret T ———————— 07 %
|ntraservice . ________________________ ] 97%

I medarbetarenkéten ar det i huvudsak samma forvaltningar som har svarat att
de har den hogsta forekomsten av otillaten paverkan samt att det har inneburit
ett fordndrat beslut/forslag till beslut eller att man latit bli att agera i enlighet

med vad som forvéntas utifran inom ramen for professionen av radsla for
repressalier.
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(2) Ja, fran person utanfér organisationen Goteborgs stad

o\o
¥ '\Qo\0 (§\° rb@\" b90\0 6DQQ\" Q)Qo\‘) /\Qe\° %6’\° qge\" S

Socialférvaltning Nordost mmmmm 129,
Milj6 och klimat e 120/
Socialférvaltning Hisingen m== 9%,
Socialférvaltning Centrum == 6%
Socialférvaltning Sydvast ™ 5%
Trafikkontoret ™ 4%
Demokrati och medborgarservice ® 3%
Fastighetskontoret ® 3%
Idrott och férening ™ 3%
Medelvarde 2%
Stadsledningskontoret ® 2%
Aldre- samt vard och omsorg ® 2%
Funktionsstéd ® 2%
Stadsbyggnadskontoret ® 2%
Park och natur ® 2%
Utbildningsforvaltning... ® 2%
1
1
1
1
1
1

Lokalférvaltningen 1%

Kretslopp och vatten 1%
Forskoleforvaltningen 1%
Grundskoleforvaltninge... 1%
Arbetsmarknad och vuxenutbildning 1%
Kultur ' 1%

Inkép och upphandling | 0%
Intraservice = 0%

(3) Ja, fran person inom organisationen Goéteborgs stad

o\e

o o oo o\
RN

o\

RS PSSO

Milj6 och klimat == 6%
Socialférvaltning Nordost ™ 5%
Funktionsstod ™ 4%
Socialférvaltning Sydvast ™ 4%
Socialférvaltning Hisingen ™ 4%
Medelvarde 3%

Aldre- samt vard och omsorg ® 3%
Grundskoleforvaltninge... ® 3%
Utbildningsforvaltning... ™ 3%
Arbetsmarknad och vuxenutbildning ® 3%
Kultur ® 3%

Stadsledningskontoret ¥ 2%

Inkdp och upphandling ® 2%
Socialférvaltning Centrum ® 2%
Fastighetskontoret ® 2%
Lokalférvaltningen ® 2%
Stadsbyggnadskontoret ® 2%

Park och natur ® 2%

Idrott och forening ® 2%
Trafikkontoret ® 2%
Forskoleforvaltningen ® 2%
Demokrati och medborgarservice ' 1%
Intraservice ' 1%

Kretslopp och vatten 1 1%
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Bland medarbetarna i bade bolag och forvaltningar &r det generellt sett vanligast
att man blir utsatt for otillaten paverkan av person inom organisationen
Goteborgs stad och tre procent anger det svarsalternativet, mot en till tva
procent som svarar person utanfor organisationen Goteborgs stad. Tittar man
specifikt pa socialforvaltningarna och miljo- och klimatférvaltningen, som i
medarbetarenkéten har hogst andel total otillaten paverkan bland samtliga, dr
fordelningen det motsatta. Bland dessa forvaltningar svarar fem till tolv procent
att otilldten paverkan kommer frén person utanfor organisationen Géteborgs
stad mot tva till sex procent fran personer inom organisationen Géteborgs stad.
En forklaring till detta kan vara att forvaltningarna i hog grad arbetar med en
viss typ av myndighetsutovning samt har en mer frekvent kontakt med personer
utanfor organisationen. Deltagande bolag &r i regel for sma eller har for fa
svarande for att ndgra monster kan utlédsas eller resultat sarredovisas. Dartill
svarar bolagen vanligen vartannat ar vilket gor arsvisa jamforelser pé en
aggregerad niva omdjliga da olika bolag deltar frin ar till ar.

(0) Kan inte besvara fragan
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Aldre- samt vard och omsorg
Funktionsstod
Socialférvaltning Sydvast
Forskoleforvaltningen
Medelvarde

Socialférvaltning Nordost
Idrott och férening
Grundskoleforvaltninge...
Kultur

Socialférvaltning Hisingen
Lokalférvaltningen

Park och natur
Utbildningsférvaltning...
Arbetsmarknad och vuxenutbildning
Socialférvaltning Centrum
Inkdp och upphandling
Stadsbyggnadskontoret
Kretslopp och vatten

Milj6é och klimat

Demokrati och medborgarservice
Intraservice

Trafikkontoret
Stadsledningskontoret 1!
Fastighetskontoret !

Ett mojligt problem med sjélva enkétfragan om otilldten paverkan synliggors i
svaren da andelen medarbetare som svarat att de ’kan inte besvara fragan” &r
lika vanligt som de som svarat att de dr utsatta fran person inom samt utanfor
organisationen Goteborgs stad tillsammans. Orsaker till detta kan vara en
forstaelsefriga, oséikerhet pd om man har utsatts eller inte upplever sig
tillrackligt trygga att besvara den typen av fragor. Ett fortydligande kring fragan
och svarsalternativet skulle méjligt kunnat minska andelen som ej kan besvara

fragan.

I forvaltningarnas chefsenkat dr andelen som har svarat att otillaten paverkan
forekommer storre dn for medarbetarna. Andelen som har svarat att ”’de inte kan
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svara pa fragan” ar lagre dn vad den ar for medarbetarna. Bland cheferna ar
ocksa andelen som é&r utsatta for otillaten paverkan fran person utanfor
organisationen Goteborgs stad betydligt vanligare, samtidigt som andelen som
ar utsatta for otillaten paverkan fran person inom organisationen Goteborgs stad
lika hog som for medarbetarna.

Fraga 3. Om du svarat "Ja" pa nagon av tidigare fragor om hot och vald,
krinkningar, trakasserier eller otilliten paverkan: Har du fatt nagot stod pa
arbetet i att hantera detta? Flera svarsalternativ dr mojliga.

Medarbetare Chefer Medarbetare Chefer
forvaltning forvaltning bolag bolag
(1) Ja, av eller genom kollega 29% 25% 20% 36%
(2) Ja, av eller genom chef 24% 30% 24% 36%
(3) Ja, av eller genom HR-avdelningen 3% 11% 4% 36%
(4) Ja, av eller genom mitt fackférbund 5% 2% 10% 9%
(6) Nej, har inte sokt 25% 34% 25% 18%
(7) Nej, har sokt men inte fatt nagon hjalp 5% 6% 15% 9%
(8) Nej, vet inte vem jag skulle vanda mig till 5% 3% 3% 9%
(0) Kan inte besvara fragan 22% 12% 18% 18%
Antal svar 6 361 372 80 11
Antal svarande 24 865 1695 668 117
I medarbetarenkiten finns uppfoljande frdgor som géiller om man har svarat ja
pa att man har varit utsatt for hot och vald, kriankningar, trakasserier eller
otillaten paverkan. De forsta handlar om man har fétt ndgot stod pé arbetet i att
hantera det man blivit utsatt fér. Mellan medarbetare och chefer i
forvaltningarna dr det tdmligen lika och en majoritet har fatt ndgon form av
stdd. Ovriga har angett att de inte har sdkt, sokt men inte fatt hjilp, inte vetat
vart de ska vénda sig till eller svarat att de inte kan svara pa fragan.
Fraga 4. Om du svarat ”Ja” pa niagon av tidigare fragor om hot och vald,
krinkningar, trakasserier eller otilliten paverkan: Har du anmilt detta som
arbetsskada, tillbud eller otilliten piverkan?
Medarbetare Chefer Medarbetare Chefer
forvaltning forvaltning bolag bolag
(1) Ja 25% 16% 8% 0%
(2) Nej, jag vet inte hur jag ska gora det 6% 1% 5% 9%
(3) Nej, pa grund av radsla fér den som
utsatte mig for
hot/vald/krankningar/trakasserier/ otilldten
paverkan 6% 5% 16% 0%
(4) Nej, jag har inte anmalt detta pa grund av
annan orsak 42% 64% 54% 82%
(0) Kan inte besvara fragan 22% 15% 18% 9%
Antal svar 6361 372 80 11
Antal svarande 24 865 1695 668 117

Den andra uppf6ljande fragan handlar om man har anméilt det man har blivit
utsatt for som arbetsskada, tillbud eller otillaten péverkan, dér det visar sig att
som mest anmdls enbart 25 procent av dessa. I den hér fragan skiljer det sig mer
mellan medarbetarnas och chefernas svar bland forvaltningarna. Det tycks
foreligga en kunskaps- och forstaelsefraga diar medarbetare i hogre utstrickning
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dn cheferna anger att de inte vet hur man ska anméila samt att de inte kan
besvara fragan. Vidare sa skiljer sig svaren at genom att chefer i hog grad inte
anmaler pa grund av en ospecificerad orsak.

3.1.2 Analys av inrapporterade handelser

Anmélningar om otilliten paverkan

I anmélningsverktyget STELLA framgér att under perioden 2016 till 2021
gjordes omkring 200—400 anmélningar om otillaten paverkan arligen, med en
okande trendlinje fran 2017. Antalet medarbetare som utsétts for otillaten
paverkan i sin tjdnsteutovning ér ett nationellt tilltagande problem, enligt
rapporten “Vilfardsbrott och otillaten paverkan - Fran bidragsfusk till
systemhotande brottslighet” som Sveriges kommuner och regioner publicerade i
slutet pé 2021. Parallellt med utvecklingen har kunskaperna om otilldten
paverkan Okat, sirskilt bland de mest utsatta verksamheterna.

Anmiilningar i verktyget Stella 2016-2021
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I medarbetarenkiten dr det en relativt hog andel (22 procent) som uppger att de
inte kan besvara frdgan om de har varit utsatta for otilldten paverkan, eller att
man uttryckligen inte vet (sex procent) hur man ska gora for att anméla tillbud,
arbetsskada eller otilldten paverkan. Det, samt en géngse bild bland medarbetare
inom HR, att tillbud, arbetsskador och otillaten paverkan generellt sett &ar
underanmélda kan det med sékerhet konstateras att det finns ett morkertal med
ej anmaélda héndelser.

Det har ocksa i anmélningssystemet funnits en pataglig risk for att hindelser,
ndr de har anmalts av den enskilde, har anmalts pa fel sétt och darmed
kategoriserats som ndgot annat &n otillaten paverkan, vilket &ven illustreras med
det relativt stora antalet av kategorin “annat” i diagrammet. Frén arsskiftet 2022
anvénds ett nytt anmélningsverktyg med annan metodik som i hogre
utstrackning innebdr att anmélningarna kvalitetssékras och férre
felkategoriseringar forvéntas darfor framover. Utmaningen att komma &t
morkertalen kvarstér dock dven framdver.
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3.2 Orsaker till individuell tystnad och
tystnadskultur

Det finns flera orsaker till individuell tystnad och att tystnadskulturer
forekommer i Goteborg Stad och pa individnivé finns det ocksa oftast flera
parallella skil till tystnad. Den kartldggning som genomforts tillsammans med
deltagande forvaltningar och bolag visar pa ett antal bakomliggande orsaker.
Framtrddande 4r orsaker ér otillaten paverkan, rapportering och réttsprocessen,
rédsla for hot och vald, parallella samhaéllsstrukturer, rddsla for repressalier,
boende och arbete i samma omrade och normalisering. I socialt utsatta omraden
ar orsakerna tydligt kopplade till de strukturer som finns i och med kriminella
nitverk och deras paverkan, vilket sker pa bade chefs- och medarbetarniva.
Tystnadskulturer i sin tur uppratthéller flera av orsakerna, vilket gor att det
skapas en negativ cirkel.

3.2.1 Otillaten paverkan

Otillaten paverkan har flertalet allvarliga konsekvenser, varav individuell
tystnad och tystnadskultur dr en av dem. Forst skapas en konsekvens pa
individnivé dér individens psykiska hélsa hotas i form av exempelvis stress,
nedstdmdhet, fordndring av sitt privatliv, sjdlvcensur och individuell tystnad.
I de verksamheter dir det inte ar tydligt
uttalat fran hogsta ledningsniva att
otillaten péverkan dr oaccepterat, dér det
saknas tydliga rutiner eller ett aktivt
arbete for att motverka férekomsten, kan
det skapas organisatorisk sjélvcensur och
tystnadskultur.

Otillaten paverkan och sjdlvcensur Organisation
forekommer dagligen i manga av stadens
forvaltningar och bolag, pé vilket sétt
och i vilken form &r beroende av
verksamhet och omréde. Férutom de
ovanstaende ndmnda konsekvenserna for
individen sjilv handlar det om att
medarbetare och chefer dndrar beteende,
fattar felaktiga beslut eller véljer att inte
se felaktiga saker for att undvika obehagliga situationer. I forlingningen blir
otillaten paverkan ett demokratihot eftersom ett fatal individer gynnas pa
felaktiga grunder. Den stora massan som ska f4 tillgéng till, i det hér fallet
stadens tjanster, missgynnas. Otillaten paverkan beskrivs mer ldngre fram i
rapporten i avsnittet om risker och forekomst av otillaten paverkan.

Demokratihot

3.2.2 Rapportering och rattsprocessen

Som beskrivits ovan skapar otillaten paverkan individuell tystnad och
tystnadskulturer. Tystnadskulturer kan i sin tur upprétthalla att otillaten
paverkan kan fortgd. Sambandet blir tydligt nar man ser till rattsprocessen och
rapportering av héndelser i stadens inrapporteringssystem. Antalet
inrapporterade hdndelser i stadens inrapporteringssystem motsvarar inte antalet
tillfdllen stadens medarbetare utsétts for otillaten paverkan beaktat den
information som framkommit i stadens arbete for att motverka otilldten
paverkan och i den kartldggning som genomforts.
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I utbildningsinsatserna, i workshops och i samtal framgar bland annat att
medarbetare undviker att berétta for polisen om brott som de ser och att det ar
vanligt att medarbetare inte rapporterar in om de utsatts for trakasserier
och/eller hot. Det hér berér merparten av stadens bolag och forvaltningar, men
det dr extra tydligt i verksamheter inom socialforvaltningarna, forvaltningen for
funktionsstdd, skolan, bostadsbolagen och idrotts- och foreningsfoérvaltningen i
socialt utsatta omraden.

Det finns flera orsaker till att medarbetare inte rapporterar och anmaler. Ibland
finns en osdkerhet om vad som hinder under en réttsprocess. Osékerheten
handlar framf6r allt om hur utlimnad man kan bli under réttsprocessen, men
ocksa vilket stdd polisen kan erbjuda vid eventuella konkreta valdshéndelser
fram till rattegdngsstart. Darutover framgar att det finns en uppfattning hos
manga medarbetare att en polisanmélan inte kommer att resultera i nigonting.
Det f6ljer den studie som Arbetsmiljoverket (2014) gjort som belyser att det
finns en uppfattning inom socialtjédnsten att man inte vinner pé att anméila
héndelser dér det forekommit hot eftersom man erfarit att réittsvisendet
beddmer detta mildare dn hot mot en privatperson.

I kartlaggningen framgér att det vid flertalet tillfillen inte gjorts
orosanmélningar av medarbetare vid socialforvaltningarna,
forskoleforvaltningen och grundskoleforvaltningen pé grund av réidsla for
kopplingar som finns till kriminella nidtverk och slédkter eller i vissa fall pa
grund av att chefer inte velat anmaila. Flera forklaringar till varfor chef inte velat
anmaéla i genomforda workshops och intervjuer har framkommit. En ar att
chefen ér rddd for kriminella aktorer, ytterligare en att chefen upplever
osdkerhet kring rattsprocessen. I nagra fall framkommer att chefen anser att
trakasserier och en del hot inte dr ndgot att anméila utan att det 4r ndgot man bor
tala. Det sistndmnda berdr verksamheter i stadens socialt utsatta omraden dér
det skett en normalisering badde hos medarbetare och chefer for vad man ska
acceptera inom ramen for sin tjanst. Normalisering beskrivs mer i avsnitt 3.2.7
nedan.

I flera forvaltningar och bolag, framfor allt giller det de som har verksamheter
med stort antal drenden som é&r av kénsligare och svérare karaktér, uppger
medarbetare att de upplever att det inte finns nagot stdd av organisationen vid
anmaélningsprocessen. Chefer och HR-personal upplever i sin tur en osidkerhet
kring anmélningsprocessen. Det handlar bland annat om hur anmélan ska
skrivas for att bli sa korrekt som mdjligt, men ocksé hur man kan stddja sina
medarbetare nér ridsla finns. I socialt utsatta omraden finns en riadsla for vad
kriminella gdrningspersoner kan komma att utdva for hot om man véljer att
vittna, vilket gor att det forekommer att medarbetare och chefer viljer att avsta
frén att polisanmaéla intrdffade hdndelser. Det framgar att chefer i vissa
verksamheter vid négra tillfdllen valt att inte g& vidare med anmélan som
medarbetare velat gora och tydligt klargjort att vissa hiandelser ar béttre att inte
gé vidare med.

Det hiander ocksa att medarbetare till en borjan polisanméler, men sedan viljer
att dra tillbaka anmélan efter att ha blivit utsatta for patryckningar och
paverkan. Paverkan kan komma frén olika hall, dir paverkan frn kriminella
aktorer upplevs skapa storst rddsla, men i de fall det finns en paverkan fran chef
s upplevs den skapa stor otrygghet.

En anledning som ocksé lyfts som orsak till att medarbetare, och dven chefer,
inte anméler &r kénslan av skam och skuld hos den som blivit utsatt. Detta har
dven identifierats 1 Brottsforebyggande radets studier kring otilldten paverkan
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och tystnadskultur. Vid négra av genomforda workshops framkommer att flera

personer fatt tankar som “’det hér borde jag klara”, “jag gjorde sdkert fel” och
”’jag borde kunnat hanterat det béttre”.

3.2.3 Radsla for hot och vald

I genomforda utbildningar, i workshops och i intervjuer framkommer att flera
av deltagarna upplever en ridsla for att utséttas for hot och vald. Ridslan finns
pé olika nivéer inom de forvaltningar och bolag som &r med 1 kartldggningen.
Det handlar framfor allt om radsla for att utsattas for hot och vald av klient,
brukare eller av kriminella aktorer och deras nitverk. I de omraden dér
kriminella nidtverk och kriminella slédktbaserade nitverk har sina utgangspunkter
finns ocksa ett uppbyggt skramselkapital gentemot stadens invanare och
medarbetare. Det i sig gor att anmélningsbendgenheten minskar. Rddslan har i
vissa av stadens omraden och verksamheter konsekvensen att medarbetare
tystnar, censurerar sig och anpassar sitt beteende.

3.2.4 Parallella samhallsstrukturer

I Goteborgs Stad finns i dag, som polisen beskriver det, fem sérskilt utsatta
omraden, tva utsatta omraden och ett omrade som bedoms som riskomrade.
Samtliga karaktériseras av ldg socioekonomisk status och en kriminell paverkan
pa lokalsamhaéllet. Paverkan kan utgdras av direkta patryckningar, exempelvis
genom hot och utpressning, eller indirekta, som till exempel narkotikahandel,
offentliga valdshandlingar och subtila trakasserier gentemot invanare och
stadens medarbetare.

I de sérskilt utsatta omrddena kan det forekomma systematiska hot, och ibland
valdshandlingar mot vittnen, malsdgare och anmaélare i omradet. Har
forekommer ocksa parallella samhillsstrukturer och i vissa omraden finns en
hederskontext. Véldshandlingar dr dock ovanligt mot tjdnstepersoner inom
staden, men utférda véldshandlingar i de kriminella nétverkens egna konflikter
och beskrivning av dessa i media bygger upp géngens skramselkapital.
Konsekvensen blir att boende och tjdnstepersoner i dessa omrdden upplever
otrygghet och ridsla, en minskad benidgenhet att anméla brott och medverkan i
rattsprocessen. Foljden blir en tystnad. Pa sa vis bidrar boende och medarbetare
i Goteborgs Stad till uppritthéllande av de kriminella och parallella strukturer
som finns i dessa omraden.

3.2.5 Radsla for repressalier

I kartlaggningen framkommer att chefer pé olika nivéer och i olika
verksamheter upplever det svart, och i vissa fall inte vill, tala om problematik
som gingkriminalitet, vdldsbejakande extremism och hederskontexter. Det kan
vara en forklaring till att det i flera verksamhetsomrédden som finns i stadens
socialt utsatta omrdden framgér att medarbetare inte vagar lyfta problem for att
chef inte tar tag i, eller forbiser, kinsliga drenden. Det har framfor allt handlat
om &drenden som dr kopplade till vissa kriminella slékter eller ging samt
hedersédrenden. I ndgra konstaterade fall har det resulterat i att &renden parkerats
eller beslutas pé felaktiga grunder, att bidrag betalas ut utan granskning eller att
texter justeras for att problematiken inte ska framga.

Tystnad blir en konsekvens av att man som medarbetare inte vill vara till
besvir, fa daligt rykte eller utsdttas for repressalier fran chef, vilket framkommit
i flera av de forvaltningar och bolag som dr med i kartlaggningen. Repressalier
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kan handla om socialt tryck eller minskade karridrmdjligheter. Flera
skyddsombud som deltagit i utbildningsinsatserna lyfter ocksa att det i vissa
verksamheter finns en rddsla att diskutera brister eller sédant som upplevs
obehagligt.

Den absoluta majoriteten av Goteborgs Stads chefer vill gora ett bra arbete och
vara stottande for sina medarbetare. Kartldggningen visar pa svarigheter och
risker som chefer upplever. I ndgra fall har det framkommit en rédsla for att fa
rykte om sig att man som chef inte klarar av att hantera vissa fragor eller att
man inte vill férmedla negativa resultat eller information hogre upp i
organisationen. Det framkommer att det hos chefer som arbetar i verksamheter
dér kriminella nitverk &r ndrvarande finns en typ av rddsla, men att det likvél
kan vara pafrestande med starka fordldragrupper inom skolan i socioekonomiskt
starka omraden.

3.2.6 Arbete och boende i samma omrade

I Goteborgs Stad arbetar och bor ibland medarbetare i samma omréde. Flera
forvaltningar uppger att det kan vara en orsak till att medarbetare ibland véljer att
inte anmaila och vittna vid brottsliga héndelser eller att medarbetare inte utfor sina
arbetsuppgifter enligt avtal (otillaten paverkan). Det hér ar framfor allt synligt i
de geografiska omraden dér kriminella aktorer dr synliga och déar hederskontexten
ar stark. Det kan bero pa rddsla, men ocksé pa grund av lojalitet till omradet och
invanarna. I dessa fall upprétthélls tystnadskulturen inte bara inom organisationen
utan ockséd av kriminella, som bland annat genom territoriell kontroll forsoker
sprida sina normer om att inte tala med polisen och av grannar, vdnner och
anhoriga.

Inom skola, forskola, socialtjdnst och pé idrott- och foreningsférvaltningen
beskrivs det som stora utmaningar, och risk for en 6kad sarbarhet for
medarbetaren och organisationen, nér medarbetaren bor och arbetar i samma
omrade. Risken &r att medarbetare inte genomfor uppdrag korrekt pa grund av
ridsla for paverkaren och att de bor i samma omréde. Det kan handla om att
myndighetsbeslut inte fattats korrekt, men ocksé genom sjélvcensurering vid
andra arbetsuppgifter.

3.2.7 Normalisering

Pé grund av bland annat otilldten péverkan, kriminella nétverks paverkan i ett
omrade och bristande organisationskultur har medarbetare skapat strategier for
att forhélla sig till sin arbetssituation i flera verksamheter i staden, vilket skapar
individuell tystnad och tystnadskultur.

I framfor allt socialforvaltningarna, férskolan och grundskolan i de socialt
utsatta omradena framgér att medarbetare upplever att vissa typer av hot ’sker
hela tiden” och att de inte skulle hinna med att anméla allt och att de lart sig att
som medarbetare forvéntas tla mycket i vissa verksamhetsomraden. Det
framgér ocksa att manga medarbetare som arbetar i verksamheter dir det
frekvent begés lindriga brott kan bli blind for var grinserna for brott gar. De ser
inte att handlingarna de utsitts for ar ett brott. Detta &r bland annat ndgot som
Bostadsbolaget identifierar i sin riskkartlaggning.

I omraden dér de kriminella nétverken har sina utgdngspunkter har manga
medarbetare skapat strategier for att forhalla sig till de kriminella strukturer som
finns. Exempel &r att medarbetare inom socialtjansten, forskola, skola och i
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bostadsbolagen anpassat sig till yngre individer pad grund av att de har dldre
broder som ingér i kriminella nétverk.

3.3 Forekomst och risker for otillaten
paverkan

I genomforda utbildningsinsatser, workshops, intervjuer och i
medarbetarenkéten framgar att otillaten paverkan forekommer i Géteborgs stad
men att formen av otillaten paverkan och vem paverkaren ar skiljer sig at
beroende pa geografiskt omride och verksambhet i staden.

Risken for paverkansforsdk berors av bland annat faktorer som véntetider, hur
beslut dr formulerade, organisationskultur, om medarbetaren arbetar ensam,
organisatoriska forutséttningar for chefer och om verksamheten befinner sig i
ett utsatt omrade.

Kartldggningen visar att det saknas kunskap om otillaten paverkan. Fér ménga
blir utbildningsinsatser och workshops ett erkdnnande av problem som de
upplevt under lang tid, men inte haft kompetens att identifiera.

3.3.1 Situationer dar otillaten paverkan forekommer eller
riskerar att forekomma

Kartldggningen har identifierat ett antal situationer dér otillaten paverkan
framfor allt forekommer eller riskerar att forekomma. Vissa situationer géller
for merparten av de bolag och forvaltningar som &r med i kartlaggningen och
dértill finns mer specifika situationer for olika verksamheter. Vanliga
situationer som identifierats &r vid beslutsfattande, ensamarbete, rekrytering,
boende och arbete i samma omrade, bjudluncher, bristande kontroll, inkdp och
upphandlingar och resor till och fran arbetsplatsen. De fyra forstndmnda
redogors for mer noggrant nedan.

3.3.2 Beslutsfattande

I flera verksamhetsomraden som ingar i kartlaggningen féorekommer otillaten
paverkan i form av trakasserier flera dagar i veckan, och inom

forskola, skola, socialforvaltningarna samt forvaltningen for funktionsstod ar
det &n mer omfattande. Det handlar om situationer dar medarbetare och chefer
ska ge ett negativt besked eller infor att ett beslut ska fattas. Utdver trakasserier
ar den form av paverkan som ar mest forekommande hot som kan riktas direkt
mot medarbetare, chef, annan kollega eller anhorig.

Vid merparten av utbildningsinsatserna, i workshops och samtal till det centrala
kompetensteamet har det uppméarksammats medarbetare som kénner sig otrygga
eller obekvima med att skriva under med sitt namn vid myndighetsbeslut for
radsla for att utséttas for hot. Sarskilt tydligt blir det 1 verksamheter som finns i
stadens socioekonomiskt svagare omraden dér kriminella nétverk finns, men
forekommer ocksé vid beslut nér stora foretag eller lobbyister ar involverade.

3.3.3 Rekrytering

Rekryteringsprocessen har en viktig funktion for att forhindra otillaten
paverkan. Relevansen, och vilka konsekvenser otillaten paverkan kan fa pa
grund av att en person med oseridsa intressen rekryteras, beror bland annat pa
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om den anstélldes tillgéng till kinslig information eller om hen arbetar med
barn och unga samt personer i beroendestillning.

I utbildningsinsatser och workshops som forskoleférvaltningen,
grundskoleforvaltningen, forvaltningen for funktionsstéd och flera
socialforvaltningar genomfort framkommer brister vid rekryteringsforfarandet.
Flera verksamheter tillimpar inte stadens rekryteringsprocess som stod vid
rekryteringsforfarandet. Som anledning uppger en del att chefen saknar
forutsdttningar for detta. En konsekvens som har identifierats ar att oseridsa och
kriminella aktdrer har fitt anstéllning i stadens verksamheter dér det finns risk
for att barn rekryteras in i kriminella nétverk eller till valdsbejakande
extremistiska miljoer.

Darutover har det identifierats att hot och patryckningar, i form av trakasserier,
har genomforts vid omplaceringsbeslut och vid nekande besked i samband vid
rekrytering.

3.3.4 Ensamarbete

I kartlaggningen uppger bade chefer och medarbetare att ensamarbete &r en
riskfaktor for att utsittas for otillaten paverkan. Det handlar om att medarbetare
utsitts for patryckningar genom otillborliga erbjudanden nér beslut ska fattas
kring bistand, bidrag eller andra beslut. Det handlar 4ven om risk for att utsittas
for konkreta hot nir medarbetare arbetar sjdlva vid besok eller kvallstidsarbete
vid exempelvis vissa av stadens anldggningar och annat underhall.
Forvaltningar som lyfter detta dr socialforvaltningarna, idrott- och
foreningsforvaltningen, forvaltningen for funktionsstdd, dldre och vard- och
omsorgsforvaltningen och trafikkontoret.

3.3.5 Arbete och boende i samma omrade

Som beskrevs i avsnittet om orsak till tystnadskulturer framgar i kartlaggningen
att arbete och boende i samma omrade kan vara en orsak till individuell tystnad
och tystnadskultur samt att det &r en riskfaktor for otillaten paverkan. Det giller
framfor allt i verksamheter som finns i de omraden dér kriminella nétverk har
sin lokala nérvaro. Kartldggningen visar att det géller alla former av otillaten
paverkan.

3.3.6 Organisationskultur

I den forskning som finns om tystnadskultur framgéar att en i grunden god
organisationskultur och ett ledarskap som bygger pa respekt, lyhdrdhet och
tillit, bidrar till att motverka tystnadskultur. Den fordjupade kartliggningen
bekréftar detta. I stadens arbete for att 6ka kunskapen om otillaten paverkan och
tystnadskulturer framkommer att forvaltningar och bolag har kommit olika langt
i hur det ska inkluderas i arbetet med risker, arbetsmilj6 och sékerhet. Det
framgér ocksa att chefer i stadens utsatta omrdden upplever stérre utmaningar
ndr de ska utova sitt ledarskap kopplat till framfor allt formerna trakasserier och
hot inom otillaten paverkan, vilket delvis kan ge en forklaring till vissa
tystnadskulturer som uppstétt. Det kan handla om att chefer forstar och ser
allvaret och vidden av en péverkanssituation, men inte formar att handla pa
grund av olika anledningar som ridslor och okunskap.

Kartldggningen visar att det finns en uppfattning pé ledningsnivé och chefsniva
i vissa verksamheter att otillaiten paverkan inte &r ett problem, att medarbetare
ska tala mycket eller att trakasserier och en del hot inte ska betecknas som
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paverkansforsok. Det har ocksé identifierats forekomst av informella
regelkulturer dér rutiner som ér satta i verksamheten inte {6ljs eller &r inaktuella
utifrdn radande problematik. Foljden blir informella arbetssitt och rutiner.

I nagra forvaltningar finns en uppfattning fran HR att dessa fragor inte ligger
under deras ansvarsomrdde, men ocksa att ménga anser omradet dr svért att
hantera.

3.4 Form av otillaten paverkan och dess
paverkare

3.4.1 Trakasserier

Den vanligaste formen av otilldten péverkan som forekommer i Géteborgs Stad
ar, oavsett forvaltning eller bolag, trakasserier. Det gér i linje med forskningen
som visar att trakasserier 4r den form som merparten av paverkare vill anvinda
sig av. Trakasserier kan innefattas av handlingar som ar olagliga, som olaga hot
eller misshandel, men ocksa av pétryckningar som formellt inte &r olagliga men
dnda har en negativ paverkan pa tjanstepersonens yrkesutovning. Trakasserier
kan till exempel vara okviadningsord som exempelvis konsord och andra
nedsittande ord, obehagliga mail och samtal, olovliga anspelningar och
filmning. De subtila, och formellt inte olagliga, trakasserierna &dr vanligast
forekommande och lamnar ofta efter sig en obehagskénsla som ar svar att
definiera. Ménga vet séledes inte att det &r otillaten paverkan de utsitts for. Det
ar sannolikt en forklaring till varfor trakasserier &r den form av otillaten
paverkan som rapporteras in minst i staden, men som framkommer i
kartlaggningen vara vanligt forekommande i ménga av stadens forvaltningar
och bolag. I vissa verksamheter inom socialforvaltningarna och skolan uppges
det forekomma 1 stort sett dagligen.

Flera av forvaltningarna som ingér i kartldggningen uppger att telefonsamtal
och skrivelser med kravstillningar langt 6ver serviceskyldigheten ir ett
aterkommande problem. Trakasserier genom brev, mail och/eller telefon &r ett
av de vanligaste sétten som paverkare anvénder sig av. Det handlar oftast om att
forsoka péverka beslut, vilket kan vara allt frdn bistdndsbeslut inom socialtjinst,
beslut for boendeplacering inom forvaltningen funktionsstod, tillstdndsbeslut i
miljoforvaltningen, skolplaceringsbeslut eller foreningsbidrag. Inom
forskoleforvaltningen och grundskoleforvaltningen identifieras tydliga
skillnader beroende pé socioekonomiskt omrade dar de mer starka omradena
har aterkommande mailkorrespondens med vardnadshavare for att fa igenom
forédndringar. Det kan handla om péatryckningar for att &ndra frukosttid for sitt
barn i forskolan till att férdndra betyg eller placeringar for sitt barn. I dessa
omréden &r det ocksd mer forekommande att man anvénder sig av titlar i
signaturen och/eller att hdgre chef eller politiker 1dggs med som kopia i syfte att
paverka.

Inom béade skola och socialtjénst har det ocksa lyfts att det allt oftare
forekommer paverkare som tar med sig juridiska ombud med syftet att paverka
exempelvis bistdndsbeslut eller betyg och skolplaceringar for sina barn.

Vid negativa besked ar det vanligt forekommande att paverkare vidjar till den
anstélldes kénslor genom att ldgga Over ansvaret for situationen pa
medarbetaren, vilket ibland gér sa l&ngt att sjdlvmordshot uttalas. Sjalvmordshot
har identifierats i samband med drenden som handlar om att avsla anstand,
utbetalning av bidrag, rittsprocesser eller konkurser. Som konsekvens har vissa
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paverkare sirbehandlats genom till exempel att &renden prioriterats eller att
kontroller gjorts mindre noggrant.

Inspelningar och fotografering har blivit alltmer vanligt och i perioder vanligt
forekommande inom flera av stadens forvaltningar. Det kan handla om att
paverkaren fotograferar medarbetaren, hens fordon, ID-handlingar och sedan
uppger att filmen ska ldggas upp pa nagot digitalt forum.

I verksamheter, som &r beldgna i socioekonomiskt utsatta omraden, har det
forekommit att medarbetare blivit forfoljda hem efter arbetet och det har ocksa
framkommit i kartldggningen att det intrdffar att medarbetare haft personer som
rort sig utanfor sitt hem.

I flera av stadens verksamheter uppratthaller sig kriminella aktorer, det kan
exempelvis vara i sporthallar, bibliotek eller pa boenden. Olovliga anspelningar
anviander sig ofta personer inom organiserad brottslighet eller kriminella
grupperingar av. De forsoker skrimma stadens medarbetare till passivitet
och/eller felaktiga beslut genom subtila hot om dennes privatliv, anspelningar
till medarbetarens familj eller genom att vara fler till antalet. Deras uppbyggda
valdskapital forstarker trakasserierna.

3.4.2 Hot

I kartlaggningen framgér att hot &r den form av otillaten paverkan som é&r frémst
forekommande efter trakasserier. Hot &r mer frekvent dterkommande i de
forvaltningar och bolag som fattar myndighetsbeslut och/eller har verksamheter
1 socioekonomiskt utsatta omraden, men forekommer dven i andra omraden i
betydligt mindre utstrdckning. Hir avses hot inom otillaten paverkan samt de
hot som exempelvis medarbetare pa Liseberg kan utsittas nar en besokare blir
rddd vid framtrddanden under Halloween. Det kan handla om direkta hot i syfte
att &ndra bistandsbeslut, nekande av foreningsbidrag, vid beslut om
alkoholtillstand eller tillsyn, vid beslut av uthyrning av bostdder och lokaler,
negativa besked, i kontakt med vardnadshavare eller avtalsbeslut. Hoten kan
exempelvis genomforas via sociala medier dir paverkaren hotar om eller
faktiskt lagger upp filmer och bilder p4 medarbetaren, hot om att medarbetaren
behover se sig Gver axeln ifall nagot skulle hénda, hot gentemot anhoriga och
kollegor, men ocksé hot om att doda medarbetaren eller nigon anhérig. Hot mot
anhoriga och kollegor upplevs ofta mest obehagliga

3.4.3 Vald

Vald ar den paverkansform som &r minst vanlig men férekommer i
verksamheter som har mycket kontakt med klinter och kunder dér risken &r
storre, som vid omhéndertagande, tillsyn, kontroller eller vid tillfdllen dér svara
beslut fattas. Den vanligaste paverkaren vid dessa fall dr personer i desperata
situationer, missbrukare och personer med en psykisk stérning. Aven kriminella
aktdrer anvinder denna form, men det 4r ovanligt att de anvénder sig av grovre
véald mot stadens medarbetare.

3.4.4 Skadegorelse

Skadegorelse forekommer pé lokaler och fordon som tillh6r staden, men ocksa
ibland gentemot medarbetares privata fordon och dgodelar. Det kan handla om
klotter, forstorelse av utrustning, krossade rutor pé stadens boenden eller pa
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fordon. Paverkare ar framfor allt personer som blivit upprorda 6ver beslut som
har tagits, men kan ocksa vara aktivister och extremister som vill féra fram
budskap utifran beslut som staden har tagit, eller av kriminella aktérer som vill
paverka eller uppratthalla sitt skramselkapital i de omraden de verkar i.

3.4.5 Korruption i form av otillborliga erbjudanden och
relationer

Formen korruption inom begreppet otilldten paverkan inkluderar bade
otillborliga erbjudanden och otillborliga relationer. Paverkansformen
forekommer framst i samband med beslut och upphandlingar i de férvaltningar
och bolag dér det finns pengar att tjana och forlora, men ocksa inom skolan dir
betyg och skolplaceringar sker, for att {4 béttre tider i sportanldggningar eller
for att fa fordelaktiga avtal for sina varor och tjinster.

Vanligt forekommande paverkare inom den hir formen som identifierats &r
leverantdrer, foretagare, lobbyister, foreningar och starka fordldragrupper i
socioekonomiskt starka omréden. Paverkan sker framfor allt genom erbjudande
av gavor, maltider eller andra formaner och frekvensen beror pa vilka beslut,
upphandlingar och avtal besluten avser. Vid ndgra workshops framgar att bade
chefer och medarbetare ibland tycker det kan vara svart att skilja mellan artighet
och otillaten paverkan och i nadgon forvaltning framkommer att det inte finns
tydliga rutiner for att hantera det. Majoriteten av forvaltningarna har dock ett
pagéende eller pabdrjat arbete kring dessa fragor och med specificerade rutiner,
vilket framgér i avsnittet om pagéende arbete i stadens forvaltningar och bolag.

3.4.6 Paverkare

I de ovanstdende avsnitten har flera paverkare belysts. Den vanligaste
paverkaren dr den man inom forskningen brukar bendmna ”den aggressiva”.
Den aggressiva paverkaren reagerar och agerar i frustration over att hen inte far
igenom det beslut hen vill ha. Forskningsméssigt har man sett att denna
paverkare inte har for avsikt att genomfora nagot grovre véld, trots namnet, men
daremot kan den vara mycket uttréttande och psykiskt pafrestande.

Utover de som har ndmnts har dven intern paverkan framkommit. I merparten
av genomforda workshops framgar att medarbetare upplever sig paverkade av
sina chefer, men ocksa att chefer upplever sig paverkade av hogre chefer
och/eller politiker. Det kan handla om medarbetare som upplever att chefer
forsokt paverka vissa beslut eller upplever sig ha fatt antydningar att vissa
drenden ska laggas at sidan eller att politiker kontaktar chefer for att paverka
hanteringen eller utkomsten av ett drende.

Vidare framkommer av kartldggningen att det forekommer paverkan mellan
medarbetare. I vissa fall handlar det om att det finns en extern paverkare i forsta
skedet, i andra fall att medarbetaren som paverkar har kopplingar till nagon i ett
kriminellt ndtverk, men ocksa att medarbetare haft egenintressen till att ett visst
beslut skulle fattas.

Det framkommer ocksa att det finns olika uppfattningar mellan bolag och
forvaltningar vad géller otilldten paverkan, dér flera forvaltningar uppger sig
vara utsatta for paverkansforsok fran bolag inom staden samtidigt som dessa i
sin tur inte menar att det ar fallet.
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Péaverkare upplevs obehagliga pa olika sitt, men de kriminella ndtverken som
paverkare ar de som upplevs som mest skrimmande eftersom de kan och har
mojlighet att anvinda hela skalan av paverkansformer. De har kapacitet att
trappa upp paverkan fran subtila trakasserier och hot om véld till att sitta dem i
verket, vilket inte dr vanligt bland andra paverkare.

3.5 Pagaende arbete inom deltagande
forvaltningar och bolag

Kartldggningen visar att flera av de deltagande forvaltningarna och bolagen har
ett pagaende arbete for att motverka otillaten paverkan, och ndgra dven for att
motverka tystnadskultur. Nagra har ett pdbdrjat arbete dér ett stirkt arbete
kommer ske under 2022. I kommande avsnitt sammanfattas kortfattat ett urval
av det arbete som de nimnder och styrelser som ingar i uppdraget gor for att
motverka otillaten paverkan och tystnadskultur.

Forvaltning/Bolag

Struktur/uppdrag

Kompetenshdjande insatser

Framtidskoncernen

Under 2019 togs det inom
Framtidenkoncernens sékerhetsrad
gemensamt fram en process for att
arbeta systematiskt och likriktat med
personsékerhet utifran ett fore-, under-
och efterperspektiv. Processen finns
beskriven i en rapport.

Bostadsbolaget har genomfort
fordjupade riskanalyser inom hot och
véld 2021 med tillhérande atgarder.
Finns en rapport.

Ingen konkret rutin otillborliga
erbjudanden.

En kombinerad riskanalys och
utbildning har genomforts
med alla medarbetare samt att
alla chefer dessutom har fatt
en anpassad utbildning for att
kunna ta sitt ansvar inom
personsdkerhetsomradet.

Utbildningsinsatsen inleddes
med en utbildning for
ledningsgruppen dér dven
Bostadsbolagets fackliga
ordférande deltog. Under
hosten 2021 har totalt 24
riskanalyser/utbildningar med
chefer och dess arbetslag
genomforts.

Workshops kommer hallas
med alla kommunikations-,
siakerhets- och HR-chefer
inom koncernen for att ta fram
styr- och stodmaterial for att
ytterligare implementera
arbetet med nolltolerans mot
kriminell verksamhet under
2022.

Business Region Goteborg

Inte inkommit med underlag.

En workshop i samverkan
med stadsledningskontoret i
samband med uppdraget.

Fastighetskontoret

Uppdrag att sdkerstilla att stadens
riktlinjer for personsékerhet, rutin for
polisanmélan vid hot och véld i
tjdnsten samt eventuell lokal
riktlinje/anvisning for hot och véld ar

Alla chefer uppmanas ga
utbildningen som staden
tillhandahaller i otillaten
paverkan.

Under hosten 2022 kommer
forvaltningens jurister hélla
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Forvaltning/Bolag

Struktur/uppdrag

Kompetenshdjande insatser

kénd och fullt implementerad i hela
forvaltningen.

Rutinen for hot och véld utgér en
obligatorisk del av introduktionen av
nyanstéllda.

I framtagandet av riskbilden for 2022
ingar risken for tystnadskultur” dér en
bedomning ska goras om
sannolikheten samt eventuella
konsekvenser av en tystnadskultur.
Forvaltningen undersoker ocksa
mdjligheten att stélla fragor kopplat till
hot och vald samt tystnadskultur i
kommande medarbetarenkit.

utbildningar for medarbetare
om korruption och jiv.

Forvaltningen for

Utbildningsmaterial for APT kommer

Tva utbildningstillféllen har

otillaten paverkan och tystnadskultur.

Satt samman en arbetsgrupp for arbetet
och paborjat arbetet med att skapa en
lagesbild 6ver hur det ser ut vad géller
otilldten paverkan och forekomst av
tystnadskultur.

funktionsstod inom kort skickas ut till chefer. erbjudits samtliga chefer i
forvaltningen.
Genomlysning av behov av ytterligare
utbildningsmaterial och styrande Forvaltningen har f6ljt upp
dokument gors inom otillaten och sammanstillt antalet
paverkan. anmaélningar kopplat till
otillaten paverkan.
Metodhandbok samt Powerpoint har
skickats ut till alla som deltog vid Forvaltningen uppmanar nya
utbildningarna. chefer att ta del av
grundutbildning i otillaten
paverkan.
Forskoleforvaltningen Flera politiska uppdrag kopplat till Tvé workshops med rektorer

och stodavdelningar har
genomforts i samverkan med
stadsledningskontoret i
uppdraget.

Grundskoleforvaltningen

En extern utredare ska fa uppdraget att
dels kartldgga eventuell forekomst av
tystnadskultur, forsok till otillborlig
paverkan och explicita och implicita
hot mot personal i G6teborgs stads
grundskolor samt foresla atgérder.

Tagit fram utbildningsmaterial.

Forvaltningen ska gora en egen
granskning av otilldten paverkan, hot
och véld.

Grundskoleforvaltningen har
genomfort utbildningar i
otillaten paverkan for vissa
enheter. Dérutover har flera
chefer gatt stadens utbildning.

HIGAB

En intern genomlysning av bolagets
rutiner géllande hot mot anstéllda har

Inget beslut om specifika
utbildningsinsatser, men
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Forvaltning/Bolag

Struktur/uppdrag

Kompetenshdjande insatser

genomforts. Syftet var att granska om
Higab har tydliga anvisningar,
instruktioner, rutiner och mallar for att
sdkerstélla en trygg och séker
hantering vid hot och valdssituationer.

I fragestédllningarna inkluderades ocksé
om det finns det en tystnadskultur eller
andra hammande beteenden som
motverkar en trygg och siker
arbetsmiljo.

uppmuntrar alla att g& stadens
utbildning.

Idrott- och
foreningsforvaltningen

Otillaten paverkan diskuteras och
riskvédrderas i forvaltningens arbete
med internkontroll och f6ljs upp som
en del i det systematiska
arbetsmiljoarbetet.

Uppdrag att ta fram en handlingsplan
med atgdrder utifran risker som
identifieras i kartldggningen. Den ska
vara klar under 2022.

2021 pébdrjades en
kartldggning av risker och
forekomst av otillaten
paverkan. Kartldggningen har
genomforts i tva steg - steg 1
for chefer och steg 2 for
medarbetare, som nomineras
av respektive chef.
Forvaltningens verksamheter
har delats in i tva grupper.
Grupperna har deltagit i
workshops for
riskidentifiering och
kunskapshdjning i otillaten
péverkan.

Kulturférvaltningen Forslag till dtgirder pa bade en Ledningsgrupp gatt en
strategisk niva och en praktisk niva utbildning i otillaten paverkan.
gjordes for ledningsgruppen efter En workshop har genomforts
genomforda utbildningar. med ett antal chefer, interna

sdkerhetssamordnare och
Arbetet med fragor inom otilldten fackligt fortroendevalda.
paverkan dr numera inkluderat i
personsikerhetsarbetet.

Liseberg Rutiner kring hot och vald finns som Liseberg har inget specifikt
de utgar fran dven kopplat till otilldten | arbete mot otillaten paverkan
paverkan. Aven rutiner kopplat till som begrepp, men arbetar
otillborliga erbjudanden och gévor kompetenshdjande
finns. kontinuerligt med hot och

vald, oegentligheter samt att
vaga anméla.

Miljoforvaltningen Flera stérkta och preciserade rutiner Har genomfort flera

for att hantera hot och vald och
otillaten paverkan.

Har arbetat strukturerat med fragan
sedan 2020.

Har genomfort riskanalyser och skapat
atgérdsplaner.

utbildningsinsatser och
workshops for bade
ledningsgrupp, chefer och
urval av medarbetare.
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Forvaltning/Bolag

Struktur/uppdrag

Kompetenshdjande insatser

Socialforvaltning Centrum

Politiska uppdrag att sékerstélla att
stadens riktlinjer for personsékerhet,
rutin for polisanmilan vid hot och véld
i tjansten samt eventuell lokal
riktlinje/anvisning for hot och véld dr
kand och fullt implementerad i hela
forvaltningen.

Forvaltningsdirektdren har fatt i
uppdrag att foresla hur forvaltningen
ytterligare kan forstirka medarbetares
sdkerhet mot véld, hot och olovlig
paverkan.

Forvaltningen har tillsammans
med stadsledningskontoret
tagit fram en plan for
kunskapshéjande atgarder
inom omradet otillaten
paverkan under 2022. Det
inkluderar utbildningar och
workshops. Arbetet med att
motverka otillaten paverkan
ska chefer gora under APT.

Socialforvaltning Hisingen

Riktlinje for hot och vald och otillaten
paverkan har arbetats fram i samarbete
med enhetschefer samt fackliga parter.

Rutiner for socialkontorens
besdksarenor som ett komplement till
ovanstaende

Stottning fran UL sdkerhet till EC i
kontakt med polis for beddmningen av
polisanmélan av otillaten paverkan mot
socialsekreterare och for snabbare
vidare kontakt med polisen om &drendet
utvecklas.

Utbildning i otillaten paverkan
for alla medarbetare, hittills
300 medarbetare som
genomgétt den. Komplettering
sker under varen for att na i
stort sett alla medarbetare.

Socialférvaltning Nordost

Finns ett paborjat arbete sedan 2018
for att béttre kunna kénna igen, sta
emot och hantera otillaten paverkan
och har en nollvision mot otillaten
paverkan och tystnadskultur.

Kartldggningar och riskidentifieringar
har gjorts.

Flera stiarkta och preciserade rutiner
for att hantera hot och vald och
otillaten paverkan.

Forvaltningsdirektoren har uppdrag att
ge chefer och medarbetare reella
mdjligheter att patala risker for
otillaten paverkan eller andra
missforhallanden i verksamheterna,
utan att riskera repressalier. I
uppdraget ingér att sékerstélla att inga
befintliga rutiner och ingen befintlig
praxis forhindrar personal och chefer
fran att ha kontakt med folk- och
fortroendevalda politiker.

Det har genomforts flertalet
workshops och utbildningar i
otillaten paverkan pé bade
chefsnivad och medarbetarniva.
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Forvaltning/Bolag

Struktur/uppdrag

Kompetenshdjande insatser

Det finns en praxis inom forvaltningen
for hur man hanterar sérskilt svara fall.
Denna praxis kommer utvecklas och
formaliseras i en rutin for drenden dar
det finns risk for otillaten paverkan
och/eller andra typer av risker eller
hot.

Socialforvaltning Sydvést

Fran forvaltningsledning finns uppdrag
att arbeta med otillaten paverkan,
polisanmélan och réttsliga processer
dér de haller pa att ta fram rutin for
komplicerade och resurskrdvande
atgirder vid hot.

I februari 2022 genomférdes
utbildning i otillaten paverkan
och anmélningsprocessen for
forvaltningens ledningsgrupp
samt chefer.

Stadsbyggnadskontoret

Forsoker sikerstilla fraigan om
otillaten paverkan genom
arbetsmiljdarbetet.

Arbetar med riktlinjer och rutiner for
att skapa en tydlighet i hur man som
medarbetare och chef ska agera om
man kénner sig utsatt.

Fack och arbetsgivare har haft
workshop tillsammans om
vilka typer av otillaten
paverkan det finns risk och om
det finns en risk for att en
tystnadskultur pa
forvaltningen som gor att
héndelser inte blir
inrapporterade i systemet.

Trafikkontoret

Rutiner och stoddokument har
paborjats att ta fram inom omradet
otilldten paverkan och oegentligheter.

Utbildningsinsatser i otillaten
paverkan for
forvaltningsledningen samt
workshops for cirka 100
medarbetare.

Har ett padgéende arbete for att
motverka oegentligheter och
otillaten paverkan. Ytterligare
kompetenshdjande insatser
ska goras under 2022.

Utbildningsforvaltningen

Inte inkommit med underlag.

Paborjad kartldggning och
riskidentifiering kommer ske i
april 2022.

Aldre samt vérd- och
omsorgsforvaltningen

Haller pa att ta fram ett
utbildningsmaterial kring otillaten
paverkan och hot och vald samt en
vagledning for medarbetare som ska
vittna i rétten.

Daérutover har en rutin kring situationer
med hot och vald har arbetats fram.

Flera chefer har gatt den
grundldggande utbildningen i
otillaten paverkan.
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3.6 Visselblasarfunktionens perspektiv

Goteborgs Stads visselblasarfunktion har sedan starten 2011 mottagit ett antal
tips per ar som rort sdvél misstinkta verksamhetsproblem som bristande
ledarskap. Det tidigare regelverket, frimst utformat av
integritetsskyddsmyndigheten, gav dock smé mdjligheter for
visselblasarfunktioner att utreda sddana tips. Funktionen har endast kunnat
utreda den typen av tips om det tydligt framgatt att tipslimnaren antingen redan
forsokt anmaila missforhallandet inom forvaltningen/bolaget utan att f4 gehor,
alternativt att tipslimnaren av andra orsaker upplevt att intern anmélan inte
skulle vara en framkomlig vag.

Endast ett mycket litet antal tips har handlat om misstdnkt bristande ledarskap
med koppling till kriminalitet. En bidragande anledning till att sddana tips i liten
utstrackning anmalts till visselblasarfunktionen kan ha varit att den tidigare
utformningen av offentlighets- och sekretesslagstiftningen inte ldmnade nadgon
mojlighet att garantera att en tipslimnare kunde vara helt anonym. Under 2021
kan visselblasarfunktionen identifiera atta tips dér ordet tystnadskultur
forekommer och dér anmélaren beskriver en riadsla att anméla eller dar
personalen upplever att de inte kan prata med ledningen. Inget av tipsen handlar
enbart om tystnadskultur utan det forekommer andra typer av missforhéllandena
som anmdls och dér tystnadskultur &r en av aspekterna. Tystnadskulturen som
anmals handlar om att anmaélaren inte har végat eller kunnat ta upp pa en
missforhallandet pa sin enhet/avdelning/férvaltning eller bolag pga. radsla. Det
ar detta missforhéllande som forvaltningar/bolag har undersokt och inte sjdlva
orsaken till att medarbetare &r radda. Tipsen tar upp en upplevd tystnadskultur i
det dagliga arbetet bland annat géllande rekryteringar och arbetssitt.

De externa granskningar som initierats utifrdn visselbldsartips de senaste aren
kan grovt kategoriseras enligt f6ljande misstanke om:

= allvarliga oegentligheter genomforda av enskilda eller ett fatal
individer,

= en organisationsovergripande osund kultur som lett eller skulle kunna
leda till oegentligheter,

= organisationsdvergripande arbetsmiljobrister som inte hanterats.

Det dr ocksa tydligt att anvdndandet av visselblasarfunktionen skiljer sig &t
mellan olika forvaltningar och bolag. I viss utstriackning handlar det givetvis om
storleken pé forvaltningen, dér stadens storsta forvaltningar
(grundskoleforvaltningen, dldre-, samt vard- och omsorgsforvaltningen,
socialforvaltningarna samt forvaltningen for funktionsstod), far motta fler tips —
samtidigt som dessa forvaltningar ocksa har en god formaga att utreda saval
visselblasartips som andra avvikelser. For en del forvaltningar och bolag,
exempelvis dér det inte finns samma synsétt pa strukturerad avvikelsehantering
som en del i det systematiska forbéttringsarbetet, finns en kulturresa att gora
kring synen pa exempelvis inkomna visselblasartips och hur de kan hanteras for
att faktiskt hjdlpa en forvaltning/bolag att komma till rdtta med alltifran
verksamhetsbrister till osunda kulturer.
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4 Analys av lagesbilden

4.1.1 Forekomst av tystnadskulturer

Kartldggningen bidrar till en djupare och mer nyanserad bild 6ver férekomst av
tystnadskulturer och otillaten paverkan i Goteborgs Stad.

Det kan konstateras att det inte finns ndgon tystnadskultur som tagit grepp dver
en hel forvaltning eller bolag men forekomster uppvisas i verksambheter, i
varierande omfattning, beroende av geografiskt omrade, risker for otillaten
paverkan, styrning och hur organisationskulturen ser ut.

Tystnad kan ha sin grund i en faktisk ridsla dar det tidigare inneburit
repressalier om man pratat om problem, men den kan ocksa uppsta ur en
anstéllds egen inre forestéllning om att det kan vara farligt att prata om problem
pa arbetsplatsen, men dér det inte finns nigra faktiska konkreta hot om
repressalier. Saledes finns flera tystnadskulturer och darutéver framkommer
ocksa att det finns grader och skal till tystnad dér det ibland ar svért att bedoma
om det ar tystnad av individuella skél eller forekomst av en tystnadskultur.

Genom den kvalitativa kartliggningen tillsammans med medarbetarenkétens
frdgor om otillaten paverkan utkristalliserar sig en fordjupad bild som bland
annat synliggor svarigheten med att méta otillaten padverkan, men &nda att det &r
vissa forvaltningar som ar mer utsatta. Den fordjupade bilden visar att det &r
mest kritiskt for verksamheter som arbetar med myndighetsutovning, ér belégna
i socioekonomiskt utsatta omréden och for de verksamheter som har uppdrag
som paverkar organiserad brottslighet. Medarbetarenkitens resultat 6ver
utsatthet for otillaten paverkan stodjer den kvalitativa kartldggningen, dér det ar
tydligt att socialforvaltningarna, dldre- samt vard och omsorgsforvaltningen,
forvaltningen for funktionsstod, idrott- och foreningsforvaltningen,
grundskoleforvaltningen, forskoleférvaltningen och miljoférvaltningen har stora
risker att utséttas. Samtliga av dessa har framfor allt utsatthet vad géller
trakasserier och hot, och for flera av verksamheterna &r det kopplat till
kriminella nitverk och organiserad brottslighet.

Medarbetarenkiten visar sammantaget att upp till fem procent av medarbetarna
1 bade forvaltningar och bolag det senaste aret har blivit utsatta for otilldten
paverkan, fordelat pa tva procent av svaren fran nadgon utifran och tre procent av
svaren fran ndgon inom organisationen Goteborgs stad. Den fordjupade
kartldggningen pavisar en hogre forekomst av otillaten padverkan dn det som
framkommer i medarbetarenkéten, framfor allt for vissa forvaltningar. Det finns
flera forklaringar till skillnaderna. En forklaring 4r sannolikt att den fordjupade
kartldggningens underlag omfattas av forvaltningar och bolag som har paborjat
ett arbete med att identifiera risker och férekomst av otilldten paverkan och
flertalet av dem inbegrips av myndighetsutdvning. Urvalet utgors saledes av de
som har stora risker for att utsittas for otillaten paverkan och dédrmed riskerar att
utveckla tystnadskulturer. Medarbetarenkitens resultat for de forvaltningar som
ar inkluderade i den fordjupade kartlaggningen dr de som svarat att de har den
hogsta forekomsten av otillaten paverkan. De kvantitativa resultaten ger bilden
av att det ar en kunskapsfraga. Aktivt arbete med fragan och kunskapshdjande
insatser ger hogre forekomst av otillaten paverkan och ldgre andel som inte
forstar fragorna i enkéten, samt det motsatta nér aktivt arbete och
kunskapshdjande atgérder saknas. En ytterligare forklaring kan vara att
deltagare vid utbildningar och workshops far kunskap om vad otillaten
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paverkan ar innan de borjar diskutera forekomst av det, vilket med stor
sannolikhet 6kar formagan att svara pd om man varit utsatt eller inte. Det hér
géller framfor allt kunskapen om trakasserier som manga inte har insett ar
otillaten paverkan.

Goteborgs Stads strukturerade arbete for att 6ka kunskapen om otillaten
paverkan bedoms ha bidragit till att kunskapsnivéan har 6kat. Exempelvis har
antalet inrapporteringar i stadens inrapporteringssystem okat och forvaltningar
som arbetat lingst med frdgan har en ldgre andel medarbetare som uppger att de
inte kan besvara fragor om otillaten paverkan i medarbetarenkéten.

Bedomningen av forekomsten av tystnadskultur och otillten paverkan &r ocksa
svar eftersom det sannolikt finns ett morkertal. | medarbetarenkiten framgér att
det ar en relativt hog andel som uttryckligen inte vet hur man ska gora for att
anmala tillbud, arbetsskada eller otilldten paverkan. Detta kan vara en forklaring
till varfér anmilningarna i incidentrapporteringssystemet inte motsvarar
siffrorna i medarbetarenkiten. Resonemanget kan dven bekréftas i den
kvalitativa kartliggningen. Darutover finns en allmént utbredd bild bland
medarbetare inom HR att tillbud, arbetsskador och otilldten paverkan generellt
sett 4r underanmaélda, vilket ocksa tidigare forskningsrapporter stddjer.

Staden har i dagsléget inte tillrackligt specifika matverktyg for att gora en
bedomning av exakt omfattning av tystnadskulturer. For att 6ka mojligheterna
att identifiera, och séledes, motverka tystnadskulturer behovs ytterligare
kvantitativa data och utveckling av kvalitativa fordjupningsfragor och
utbildningar. En utvecklingsfraga &r att utarbeta méatverktyg for att folja
utvecklingen och 6ka mojligheten till adekvata gemensamma och
verksamhetsanpassade atgarder.

Goteborgs Stads strukturerade arbete for att motverka otillaten péverkan har
blivit foregédngare nationellt. I utredningen har det inte framkommit ndgon
annan kommun som har gjort liknande férdjupade kartliggningar avseende
tystnadskultur, vilket gor det svart att sitta stadens ldgesbild i relation till andra
kommuner.

Oavsett grad av tystnadskultur s& ger den konsekvenser dér den tagit féste, bade
pa individ- och organisationsniva, varfor det kravs ett strukturerat och
kontinuerligt arbete for att motverka det. I férldngningen finns annars risken for
att det offentligas myndighetsmonopol” utmanas pa samma sitt som statens
valdsmonopol har utmanats, vilket i kombination kan innebéra en
vaxelverkande nedatspiral som leder till en normupplosning av det som kravs
for att upprétthalla samhéllskontraktet.

4.1.2 Orsaker till tystnadskulturer

Kartldggningen har identifierat sju framtriddande orsaker till tystnad; otillaten
paverkan, rddsla for hot och vald, rapportering och réttsprocessen, parallella
samhillsstrukturer, ridsla for repressalier, arbete och boende i samma omrade
samt normalisering. Alla har beréringspunkter med varandra samtidigt som de
har sina unika mekanismer som skapar tystnad. En tydlig gemensam ndmnare
som bibehéller tystnad pé flera nivéer ar de parallella samhéllsstrukturer som
finns i flera omréden i Goteborgs Stad. Verksamheter som finns i de
socioekonomiskt svagare omrddena dir kriminella strukturer har tagit faste har
hogre risker och forekomst for tystnadskulturer. Dér finns en 14g
anmailningsbendgenhet vad giller otillaten paverkan pé grund av rddsla att
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utsdttas for grovre hot och valdshandlingar, men ocksa for att det i flera av
omréadena skett en normalisering som skapat en uppfattning att en anstélld i
staden som valt att arbeta dér ska tdla trakasserier och hot. I dessa omréden ér
risken pataglig att de sociokulturella processerna forstarker parallella
samhéllsstrukturer och att de som ska uppritthélla samhéllets funktioner och
myndighetsutdvning internaliserar en normforskjuten kultur.

Den fordjupade kartlaggningen visar att bAde medarbetare och chefer utsétts for
intern paverkan. Medbetarenkéten stddjer det resultatet. Bdde den kvalitativa
kartlaggningen och medarbetarenkéten pévisar att medarbetare upplever sig
paverkade i hogre utstrickning av intern paverkan, fraimst fran chef, samt att
chefer upplever sig paverkade i hogre utstrickning av en extern paverkare. En
forklaring till det gér sannolikt att finna i det kvalitativa underlaget dir det
framkommer att extern paverkare gentemot chef i flera fall har resulterat i en
intern paverkan fran chef gentemot medarbetare. Att chefen upplever sig utsatt
av extern paverkare kan troligen forklaras utifran chefens roll, som i ménga fall
innefattas av att representera verksamheten utét, samt att chefen vid behov far
kliva in i de svara drenden som medarbetare handldgger. Chefen ar ocksa ofta
en person som far motta kritik avseende understdllda medarbetare. Detta medfor
att chefen blir extra utsatt och innebér samtidigt att en chef som utsétts for
otillaten paverkan i sin tur direkt eller indirekt kan paverka sina medarbetare pa
ett sitt som uppfattas som otillaten paverkan.

4.1.3 Behov och brister

Behov och brister som tydliggors i kartlaggningen handlar om efterfrdgan inom
omradena kunskap, ledning och styrning samt stod till chefer och medarbetare.
Det har skett en utveckling i flertalet av stadens forvaltningar och bolag vad
géller exempelvis styrning och kunskap om otilldten paverkan, men det saknas
fortfarande ett systematiskt och strukturerat arbete for att sikerstilla kvalitet,
sdkerhet och mojlighet att uppfylla de krav arbetsmiljolagstiftningen stéller vad
giller arbetsmiljo. Exempelvis saknas det rutiner i vissa forvaltningar och bolag
over hur otillaten paverkan ska hanteras vid beslutsfattande av framfor allt svara
drenden och for ensamarbete, vilket 4r nodvéndigt for att tillgodose en god och
sdker arbetsmiljo for medarbetarna. Dessa rutiner maste &dven vara kénda i
verksamheten, for att sékerstélla ett faktiskt stod i forfarandet.

Aven om den fordjupade kartliggningen inte kan ge en exakt bild éver
utvecklingen av otillaten paverkan och tystnadskulturer framkommer dnda att
utvecklingen innebér att medarbetare och chefer forvintas hantera och utsta
alltmer i sin tjénsteutdvning. Det &r sérskilt tydligt inom verksamheter som
finns i omrédden med inslag av parallella samhéllsstrukturer, men péverkar dven
andra verksambheter i olika omfattning. Detta innebér att styrning och stod
behover uppdateras i takt med att de faktiska omsténdigheterna fordndras for att
utgora det stod verksamheten behover. Detta géller bland annat for
rekryteringsprocessen och dvrigt processtdd inom arbetsmiljéarbetet.

Aven forvaltningarnas och bolagens organisation och prioriteringar kan behéva
anpassas for att méta de utmaningar samhéllsutvecklingen stéller samt
medarbetarens behov av stdd for att hantera dem.

Vidare behover fragan om otillaten paverkan och tystnadskultur gé fran nagot
man inte talar om till nigot som man kan tala om. Forskningen dr entydig med
att kommunikation &r en av de frimsta atgérderna for att forebygga och
motverka otillaten paverkan och tystnadskulturer. Kompetenshdjande insatser
om orsakerna till tystnadskulturer kan vara ett sétt att uppmirksamma
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problemet och ge organisationen grundldggande kunskaper for att fortsitta
diskussionerna i verksamheten.

Dérutover framkommer att det saknas forutséttningar for chefer att fullt ut
sdkerstilla kvalitet och sdkerhet, framfor allt i de forvaltningar som ar mest
utsatta for otillaten paverkan. Chefers forutsittningar paverkar deras mojligheter
att stodja medarbetare vid oonskade hiandelser men dven att forebygga att dessa
sker. For att vaga patala paverkansforsok och andra verksamhetsbrister krévs en
grundldggande trygghet och en organisationskultur som inte negligerar den
enskildes upplevelser utan ser dem som ett verktyg for forbéttring. Radsla for
att utsittas for repressalier frén chef, annan person i ledande stéllning eller
politiker har ocksa identifierats i flera forvaltningar som anledning till valet att
inte rapportera eller anméla. Framfor allt finns den rédslan i verksamheter som
finns i de socialt utsatta omradena. Detta visar vikten av att utveckla ett
ledarskap som har forstaelse for medarbetarnas vardag och forutséttningar att
hantera sitt uppdrag.

Organisationskulturen behdver dessutom genomsyra hela staden, da
kartlaggningen visar att forekomsten och konsekvenserna av tystnadskulturer
inte enbart dr en fraga for vissa forvaltningar och bolag, utan dven paverkas av
sambanden dem emellan. Staden bedriver ett langsiktigt arbete vad géller
ledarskap och organisationskultur, vilket kréver uthéllighet och en gemensam
riktning dér mélet dr att g& frén delar till helhet och agera som en stad. En
forutsattning for att lyckas &r att det parallellt pagar ett arbete med att utveckla
de organisatoriska forutséttningarna for chefer. Samordning kring ledarskap och
organisationskultur bidrar till att uppné den gemensamma riktningen, stdrka
chefer och medarbetare som kulturbérare och bidra till en 6nskad
organisationskultur. Likartade och tydliga stillningstaganden mot vilken typ for
organisationskultur staden efterstrivar, och likartade mojligheter att efterleva
den, &r en forutséttning for att bryta utvecklingen. Likartade mojligheter kan
dock innebéra att de verksamheter som &r mest utsatta behdver prioriteras i
stadens gemensamma arbete.

Framtrddande i kartlaggningen &r behoven och bristerna som finns avseende
rapportering och anmélan. Badde medarbetaenkiten och den kvalitativa
kartlaggningen visar en l&g anmélningsbenédgenhet och flera orsaker har
synliggjorts. Flera orsaker redogjordes for ovan som ar kopplade till radslor,
men det framkommer ocksa att kunskapsbrist om hur man anméler, bade pa
medarbetar- och chefsniva, dr en orsak.

Bristen pé kunskap om otillaten paverkan och andra bakomliggande orsaker till
tystnadskulturer medfor dven att forekomsten ér svar att identifiera, sdval pa
organisations- som verksamhetsniva. Avsaknaden av kunskap och identifiering
medfor dven svarigheter att sitta in adekvata atgérder som ar anpassade efter
verksamhetens faktiska behov och utmaningar.

Parallella samhéllsstrukturer finns beskriven som en egen orsak, men paverkar
de ovriga orsakerna ocksa i olika grad. For att forebygga och motverka
tystnadskulturer kravs darfor ett grundldggande och langsiktigt arbete for att
motverka parallella samhéllsstrukturer, och stdrka tilltron till staden och andra
myndigheter. Dérfor &r det nddvandigt att arbetet for att motverka
tystnadskulturer kopplas samman med &vriga insatser inom exempelvis det
trygghetsskapande och brottsférebyggande arbetet men dven det forebyggande
arbetet med Jamlik Stad.
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