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Forslag till beslut

Styrelsen for Forvaltnings AB Framtiden:

Remissen fran Stadsledningskontoret avseende forslag till Géteborgs Stads handlingsplan
for att motverka tystnadskultur besvaras i enlighet med de synpunkter som framgar i
yttrandet.

Sammanfattning
Forvaltnings AB Framtiden har ombetts att [amna ett yttrande till Stadsledningskontoret
avseende forslag till Géteborgs Stads handlingsplan for att motverka tystnadskultur.

Arendet bestdr av en lagesbild avseende tystnadskultur och otillten paverkan som tagits
fram av stadsledningskontoret samt en handlingsplan for att motverka tystnadskultur i
staden med dess ndmnder och styrelser. Bolaget stéller sig positivt till att en handlings-
plan tas fram och pa vilken satt den foreslas att foljas upp. Nar det galler hur problem och
utmaningar adresseras i planen ar bolagets bedémning att en plan med storre fokus pa att
just motverka tystnadskultur skulle kunna ge storre effekt. Det bor finnas fokus pa fragor
rorande organisationskultur, kommunikation och en starkt formaga att ge konkret stod till
medarbetare i organisationen nar det galler att hantera otillaten paverkan och
tystnadskultur.

Remissen ska besvaras senast 2022-11-04.

Beddmning ur ekonomisk dimension

Bedémningen ar att organisationer och arbetsplatser dar det forekommer otillaten
paverkan och tystnadskultur riskerar att drabbas av ekonomiska kostnader da medarbet-
arnas motivation och kapacitet att utféra hogkvalitativt arbete kan sjunka och risken for
sjukskrivningar och hog personalomsattning dkar. | de fall tystnadskultur och otillaten
paverkan leder till att oegentligheter kan forekomma innebar det ofta att ekonomiska
resurser inte anvands pa ett sa effektivt satt som majligt, vilket i sin tur kan ha en negativ
paverkan for bade organisation och kunder/dem vi ar till for. Ett strukturerat arbete for att
motverka forhindra otillaten paverkan och tystnadskultur ar darfor motiverat dven ur ett
ekonomiskt perspektiv. De atgarder som finns i forslag till handlingsplan bedéms ligga i
linje med redan beslutade satsningar och kunna rymmas inom budget och planer inom
koncernen.
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Beddmning ur ekologisk dimension
Bolaget har inte funnit nagra sarskilda aspekter pa fragan utifran denna dimension.

Beddmning ur social dimension

Konsekvenser av otillaten paverkan och tystnadskultur kan bidra till att stadens resurser
inte anvands pa ett andamalsenligt satt. Det kan leda till att hyresgaster och andra
invanare inte far den service de har ratt till eller har behov av. Det paverkar bade jamlik-
heten och tilliten till samhéllet och till Goteborgs stad. | de fall detta férekommer i redan
socioekonomiskt svaga omraden kan ojamlikheten och den sociala hallbarheten paverkas
ytterligare i negativ riktning. Bolagets beddmning &r att drendet &r mycket relevant
avseende den sociala dimensionen.

Samverkan
Arendet har behandlats i Framtidenkoncernens koncernfackliga rad 2022-09-07.

Expedieras

stadsledningskontoret@stadshuset.goteborg.se

Bilagor

1. Forslag till Géteborgs Stads handlingsplan for att motverka tystnadskultur 2022—
2025.

2. Lagesbild dver tystnadskulturer i Goteborgs Stad.
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Arendet

Forvaltnings AB Framtiden har ombetts att [amna ett yttrande till Stadsledningskontoret
avseende forslag till Goteborgs Stads handlingsplan for att motverka tystnadskultur (Dnr
0116/22).

Beskrivning av arendet

Kommunfullmaktige har i budget 2022 gett kommunstyrelsen i uppdrag att, tillsammans
med 6vriga ndmnder och styrelser, ta fram en strategi och handlingsplan med konkreta
atgarder for hur alla former av tystnadskultur kan motverkas samt att ta fram en modell
for att strukturerat och systematiskt folja utvecklingen. Kommunstyrelsen beslutade i juni
2022 att remittera stadsledningskontorets forslag till handlingsplan inklusive den lages-
bild som tagits fram i samband med omhéndertagandet av uppdraget. Remissvaren ska
inbegripa lokal facklig samverkan.

Lagesbild 6ver otillaten paverkan och tystnadskulturer i Géteborgs Stad

Den framtagna lagesbilden (se bilaga 2 i drendet) har inte identifierat nagon tystnads-
kultur som rader 6ver en hel forvaltning eller bolag. Den har bidragit till en djupare och
mer nyanserad bild 6ver forekomst av otillaten paverkan och tystnadskulturer och dess
orsaker i Goteborgs Stad. Lagesbilden visar att det forekommer inslag av tystnads-
kulturer, i varierande omfattning, i olika forvaltningar och bolag samt att det finns flera
orsaker till att de forekommer och uppratthalls. Det finns darfor inte en tystnadskultur
utan flera. De framtraddande bakomliggande orsakerna som har identifierats ar:

e Otillaten paverkan

e Radsla for hot och vald

e Rapportering och rattsprocessen

o Parallella samhallsstrukturer

o Radsla for repressalier

e Arbete och boende i samma omrade samt normalisering.

Utifran lagesbilden redovisar stadsledningskontoret forstarkta atgarder for att sakerstélla
att tips och allvarliga synpunkter som rér misstankta verksamhetsproblem och bristande
ledarskap med koppling till kriminalitet omhéndertas. Dessa handlar om en forstarkt
visselblasarfunktion och mer adekvat stod vid anmalningsprocesser.

Goteborgs stads handlingsplan for att motverka tystnadskultur 2022-2025

Lagesbilden angaende férekomsten av otillaten paverkan och tystnadskultur i Goteborgs
Stad visar att vissa verksamheter i staden har problem med tystnad och tystnadskulturer, i
olika omfattning, olika karaktar och olika priméara orsaker. Det innebar att de atgarder
som behdver genomfdras for att motverka orsakerna till tystnadskultur behdver vara
anpassade utifran verksamhetens karaktir och grundproblematik. Atgarderna behover
aven genomforas i dialog med medarbetare och chefer och i samverkan med fackliga
organisationer for att fa effekt. Lageshilden visar dven att vissa forvaltningar och bolag
har genomfort interna kartlaggningar i syfte att se vilka atgarder som maste vidtas i den
egna organisationen.

Aven om tystnadskulturer har olika orsaker och behdver dtgardas pa olika sétt si behover
staden gemensamt, systematiskt och langsiktigt skapa kulturer och strukturer som
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motverkar forekomsten. Strukturen for detta maste finnas tydligt i stadens ordinarie
processer genom stod till medarbetare och chefer.

Den handlingsplan som foreslas (se bilaga 1 i arendet) ar tydligt kopplad till annan
styrning inom staden. Sarskilt styrande &r malen och strategierna i Géteborgs Stads
trygghetsskapande och brottsforebyggande program samt programmet for Attraktiv
arbetsgivare. Vissa av de 6vriga relaterade dokumenten har som syfte att motverka
externa orsaker till tystnadskultur som identifierats i lagesbilden, sasom otillaten
paverkan och parallella samhéllen. Exempel pa styrning som redovisas i planen &r
Goteborgs Stads handlingsplan for att inga omraden ska vara utsatta omraden 2025 samt
Goteborgs Stads handlingsplan for att motverka nyrekrytering, gangkriminalitet och
utvecklingen av parallella samhéllen.

Handlingsplanen har tagit fasta pa de mal och strategier som beskrivs i forslaget till
Goteborgs Stads trygghetsskapande och brottsforebyggande program samt Géteborgs
Stads program for en Attraktiv arbetsgivare. Handlingsplanen har avgransats till att inte
innefatta direkta atgarder mot utsatta omraden eller parallella samhallen, da dessa orsaker
behandlas i andra handlingsplaner.

Utifran den kartlaggning som genomforts angaende bakomliggande orsaker och behov for
att motverka tystnadskultur har planen indelats i tre fokusomraden med sammanlagt 14
foreslagna insatser. De tre foreslagna fokusomradena ar:

o Okad tydlighet och struktur
e Okad kompetens
e Starkt ledarskap och organisationskultur

Arbetet med att utveckla en modell for strukturerad och systematisk uppféljning ska
goras tillsammans med férvaltningar och bolag under remissforfarandet. Modellen for
uppfdljning kommer att inkludera handlingsplanens uppféljning, samt den rapportering
om otillaten paverkan som férvaltningar och bolag lamnar arligen till den centrala
lageshilden, rutinen for sammanstalining av hotbilder som kommunstyrelsen beslutade
om 2021-12-01 samt visselblasarfunktionens redovisning av utredda tips. Kommun-
styrelsen ska ansvara for samlad uppféljning av planen som foreslas ske arligen till
kommunfullméktige.

Bolagets beddmning

Framtidenkoncernen valkomnar att Géteborgs Stad grundligt tar sig an utmaningarna med
otillaten paverkan och tystnadskultur genom bade lagesbild och handlingsplan. Bolaget
staller sig positivt till att en handlingsplan tas fram och pa vilken sétt den foreslas att
foljas upp.

Nér det galler hur problem och utmaningar adresseras i planen &ar bolagets bedémning att
en plan med storre fokus pa att just motverka tystnadskultur skulle kunna ge storre effekt.
Det bor finnas fokus pa fragor rérande organisationskultur, kommunikation och en stéarkt
formaga att ge konkret stod till medarbetare i organisationen nar det galler att hantera
otillaten paverkan och tystnadskultur.
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Forslaget ligger val i linje med Framtidenkoncernens strategi for utvecklingsomraden,
koncernens arbete med nolltolerans mot kriminalitet den webutbildning om hot och vald
som koncernens samtliga medarbetare deltar i.

Framtidens synpunkter
Remissutskicket avseende forslaget till handlingsplan innehaller en svarsmall med
aktuella remissfragor, vilken remissinstanserna uppmanas att anvanda.

Namnd/styrelse/organisation Forvaltnings AB Framtiden

Instruktion: Eventuella kommentarer skrivs i de vita rutorna. Bedémningarna kan med
fordel innehalla konkreta forslag.

Besvaras av alla remissinstanser

Hur ser ni pa de bakomliggande orsaker till tystnadskultur som identifierats i
lagesbilden? Omhéandertas de problem som er verksamhet primart méter?

Bolagets uppfattningen ar att de bakomliggande orsaker till tystnadskultur som definierats i
lagesbilden stammer bra 6verens med de som uppmarksammats och hanterats inom
Framtidenkoncernens bolag. Lagesbilden har ett mycket brett anslag, sarskilt nar det galler olika
former av otillaten paverkan. Det &ar viktigt att synliggtra bredden, men ocksa viktigt att fokusera
pa de verkligt stora bakomliggande orsakerna for att komma till ratta med forekomster av
tystnadskulturer som staden som organisation har radighet att paverka.

Ett omradde som Framtidenkoncernen sarskilt vill lyfta fram &r omedveten normalisering i
beteenden och bemdétande gentemot medarbetare som kan innebara att otillb6rliga handlingar
och tilltal som tidigare inte tolererades gradvis bdrja accepteras och ageranden omedvetet
forandras. Ett andra viktigt omrade ar kommunikation.

Ar handlingsplanens fokusomraden relevanta utifrdn problembilden?

Fokusomrade Kommentar/bedémning

Samtliga tre fokusomraden bedéms i grunden som
nodvandiga for ett framgangsrikt arbete med att
motverka tystnadskultur.

) Manga av insatserna innebdr inférande av nya riktlinjer
Okad tydlighet och struktur och rutiner. Givetvis kravs tydlighet och struktur men
beddmningen &r att det redan idag finns ett stort antal
styrsignaler som i olika grad ber6r omradet. |
handlingsplanen anges exempelvis kopplingar till tolv
andra styrdokument. Fokus bér om méjligt ligga pa att
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skapa en sa enkel och lattbegriplig struktur som
mojligt. De foreslagna kompetensteamen foreslas ha
som fokus att leverera sa konkret stéd som maojligt for
att skapa trygghet hos chefer och medarbetare i att det
finns stod att fa vid forekomst av tystnadskultur.
Avseende utmaningarna kring rekrytering bedéms tid
och kompetens som betydligt viktigare faktorer an
tydligare rutiner.

Okad kompetens

Ett svart och komplext omrade som otillaten paverkan
och tystnadskultur kraver en hog niva av
kompetens/férmaga inom organisationen.
Grundlaggande kompetensen inom &mnet hos
enskilda medarbetare och chefer bedéms som viktig,
men viktigare an att samtliga medarbetare har
detaljerade kunskaper kring exempelvis en
polisanmélan &r att det inom organisationen finns en
formaga att ge stod till enskilda medarbetare nar
nagon svar situation uppstar och att medarbetare och
chefer kadnner en trygghet i detta.

Starkt ledarskap och organisationskultur

Ledarskap och organisationskultur bedéms som viktiga
nycklar for ett lyckat arbete mot tystnadskultur. Inom
ramen for planen finns flera insatser inom omrédet. Ett
relativt brett anslag, exempelvis genom att inkludera
chefers organisatoriska forutsattningar, riskerar dock
att minska skarpan och genomslaget for
handlingsplanen enligt bolagets bedémning.

Finns det ytterligare relevanta insatser pé hela staden niva som borde prioriteras i
handlingsplanen for att motverka tystnadskultur?

Framtidens bedémning &r att planens genomslagskraft skulle kunna 6ka genom ett stérre fokus
pa att motverka tystnadskultur och hellre farre an fler insatser.

Om nagra insatser skulle lyftas fram eller laggas till &r bedomningen att dessa med fordel skulle
kunna inrymmas inom ledarskap, organisationskultur och kommunikation. Att lyfta fram goda
forebilder och lyfta exempel p& hur ledare har agerat och ska agera for att medarbetare ska
uppfatta att organisationen ar ett stod ar nagot som skulle prioriteras hogt. Att tala och pa andra
satt kommunicera om att otilldten paverkan och tystnadskultur ar ett mycket svart omrade som
kraver mod av alla for att kunna r& pa &r en annan insats som finns med i planen men som skulle

kunna f& en mer framskjuten plats.

Hur ser ni pa majligheten till en strukturerad och systematisk uppféljning av
handlingsplanens mal och insatser? Forfogar er verksamhet 6ver relevanta indikatorer
och nyckeltal for att félja utvecklingen i er verksamhet eller staden som helhet?

Fokusomrade

Kommentar/beddmning
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Foreslagen modell for uppféljning av planen bedéms
genomforbar och den bedéms ocksa ligga i linje med
annan uppféljning som genomférs av liknande
styrning. Det ar onskvart om uppféljningen i sa stor
utstrackning som mojligt kan samordnas med nagot av
Okad tydlighet och struktur de existerande program som namns i bilagan. De
indikatorer och nyckeltal som foreslas i Bilaga 1
beddms till dvervagande del som relevanta och rimliga.
Undantaget ar nyckeltalet ’Andel medarbetare som
kanner till hur oegentligheter som kan férebyggas” som
beddms som mycket svart att félja upp och analysera.

Okad kompetens Se ovan.

Inom detta fokusomrade &r bolagets bedémning att
indikatorer och nyckeltal bér kompletteras med
kvalitativa uppfoljningar med liknande metoder som
anvants vid framtagande av lagesbilden.

Starkt ledarskap och organisationskultur

Hur ser ni pa de ekonomiska mojligheterna att arbeta i enlighet med handlingsplanens
insatser? Vilka insatser bedémer ni inte har ndgon namnvérd kostnadspaverkan eller kan
rymmas genom omprioriteringar? Vilka insatser bedémer ni kraver resurstillskott for att
kunna genomféras? Ange om det ar frdigan om engangskostnader eller permanent
nivahojning? Ange ungefarliga belopp.

Fokusomrade Kommentar/beddmning

Framtidenkoncernen beddmer att de kostnader som
kravs for att arbeta i enlighet med handlingsplanens
insatser kan rymmas inom redan fattade beslut inom
ramen for arbetet mot nolltolerans mot kriminell
verksamhet, utbildningsinsatser med att motverka hot
och vald samt andra kompetensutvecklande insatser
for att genomféra Framtidenkoncernens strategi for
utsatta omraden. Det &r dock svart att bedoma extra
kostnader for enskilda insatsomraden i
handlingsplanen.

Okad tydlighet och struktur

Okad kompetens Se ovan.

Starkt ledarskap och organisationskultur Se ovan.

Ovrigt (exempelvis struktur, formalia, definitioner, mm)

Datum
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Underskrift

Namnfértydligande

Terje Johansson

VD och koncernchef

Anna-Karin Trixe

Stabschef
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GoOteborgs Stads styrsystem

Vara
utgangspunkter

var
systematik

Styrande dokument

Férhallningssatt

Organisation och samordning

Roller och ansvar Vara
forutsattningar

Utgangspunkterna for styrningen av Goteborgs
Stad &r lagar och forfattningar, den politiska
viljan och stadens invanare, brukare och kunder.
For att forverkliga utgangspunkterna behovs
forutsattningar av olika slag. Stadens politiker
har mojlighet att genom styrande dokument
beskriva hur de vill realisera den politiska viljan.
Inom Goteborgs Stad galler de styrande
dokument som antas av kommunfullméktige och
kommunstyrelsen. Darutdver faststaller ndmnder
och bolagsstyrelser egna styrande dokument for
sin egen verksamhet. Kommunfullméktiges
budget ar det dvergripande och éverordnade
styrande dokumentet fér Goéteborgs Stads
namnder och bolagsstyrelser.

Om Goteborgs Stads styrande
dokument

Goteborgs Stads styrande dokument ar vara
forutsattningar for att vi ska gora ratt saker pa
ratt satt. De anger vad ndmnder/styrelser och
forvaltningar/bolag ska gora, vem som ska gora
det och hur det ska goras. Styrande dokument ar
samlingsbegreppet for dessa dokument.

Stadens grundldggande principer sdsom
demokratisk grundsyn, principer om manskliga
rattigheter och icke-diskriminering omsatts i
praktisk verksamhet genom att de integreras i
stadens ordinarie beslutsprocesser. Beredning av
och beslut om styrande dokument har en stor
betydelse for forverkligandet av dessa principer i
stadens verksamheter.

De styrande dokumenten ska gora det tydligt
bade for organisationen och for invanare,
brukare, kunder, leverantérer, samarbetspartners
och andra intressenter vad som forvantas av
forvaltningar och bolag. De styrande
dokumenten ligger till grund for att utkrava
ansvar nar vi inte arbetar i enlighet med vad som
ar beslutat.

Styrande dokument

Kommunala foreskrifter

Riktade
styrande dokument

Normgivning
mot enskild

Planerande och reglerande
styrande dokument

Planerande
styrande dokument

Reglerande
styrande dokument
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Inledning

Syftet med denna plan

Handlingsplanens syfte &r att skapa forutsattningar for namnder och styrelser att
genomfdra och utveckla insatser som krévs for att motverka tystnadskulturer i stadens
verksamheter.

Vem omfattas av planen

Denna plan galler for samtliga n&mnder och styrelser i Géteborgs Stad.

Giltighetstid

Denna plan géller for perioden 2022 till 2025.

Bakgrund

Kommunfullmaktiges budget for 2022 framgar att Géteborgs Stad ska vara en attraktiv
arbetsplats och en arbetsgivare som uppratthaller god arbetsmiljé och motverkar
tystnadskultur och att kriminellas paverkan pa enskilda omraden och manniskor ska
brytas. Kommunfullmaktige har darfor givit kommunstyrelsen i uppdrag att tillsammans
med berdrda ndmnder och styrelser ta fram en handlingsplan for att motverka alla former
av tystnadskultur.

Koppling till andra styrande dokument

Det finns flera program och planer bland stadens styrande dokument som syftar till att
motverka forhallanden och foreteelser som pa olika satt bidrar till tystnadskulturer. De
dokument som innehaller jamlikhetsframjande, trygghetsskapande och
brottsforebyggande atgarder ar ytterst relevanta for att motverka de samhalleliga och
externa orsakerna kopplade till intern tystnadskultur. Aven styrning inom omradet
manskliga rattigheter, folkhélsa och delaktighet paverkar de demokratiska aspekterna for
stadens arbete med att motverka tystnadskulturer. Férutom de av kommunfullméktige
fattade beslut om atgarder som galler hela staden, kan respektive namnd och styrelse ha
beslutat om strategier och planer som styr den egna verksamheten och som ar angelédgna
att folja for att malet med denna handlingsplan ska uppnas.

Utover det har staden flera styrande dokument som syftar till att staden ska vara en bra
arbetsgivare och som ar kopplade till ndmnders och styrelsers arbetsmiljoansvar. Dessa
finns framfér allt inom den reglerande styrningen och vagleder stadens chefer och
medarbetare i det operativa arbetet. Nedan listas de som primért har béring pa denna
handlingsplan.
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Styrande dokument

Faststallare/beslut
och giltighet

Koppling till denna plan

Planerande styrande dokument

Goteborgs Stads program
for en attraktiv
arbetsgivare

KF 2019-05-23
2019-2023

Strategier om utveckling av
organisationskultur, sa att tilliten
6kar inom organisationen och
mellan oss och dem vi ar till for.
Awven nara koppling till strategin
om ett ledarskap som framjar
tilliten i organisationen. Strategi om
att forbattra forutsattningarna for
chefer och medarbetarna att skapa
nytta for dem vi ar till for.

Goteborgs Stads program
for en jamlik stad

KF 2018-01-18
2018-2026

Programmet belyser vikten av
jamlika och goda livsvillkor samt
innehaller strategier for att ge alla
manniskor i staden mojlighet till
delaktighet och inflytande samt
béattre forutsattningar for halsa och
livsvillkor. En forutsattning for att
minska de externa orsakerna till
tystnadskulturer, sasom parallella
samhallen, &r att programmet
efterlevs.

Goteborgs Stads plan for
arbetet mot
hedersrelaterat vald och
fortryck

KF 2019-11-21
2020-2023

Det 6vergripande malet for planen
ar att det hedersrelaterade valdet
och fortrycket ska upphdra. Att
planen f6ljs i berérda ndmnder och
styrelser ar en forutsattning for att
motverka parallella
samhallsstrukturer och déarmed
motverka tystnadskulturer.

Handlingsplan for arbetet
med de ménskliga
rattigheterna i Goteborgs
Stad

KF 2016-06-02
Tills vidare

Syftet med handlingsplanen ar att
strategiskt stodja
kommunfullméktige i ambitionen
att de manskliga rattigheterna ska
vara likvardiga 6ver staden och
genomsyra verksamhet och
personalpolitik i samtliga nd&mnder
och styrelser.
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Reglerande styrande dokument

Goteborgs stads riktlinje
mot valdshejakande
extremism

KF 2021-11-25

Riktlinjen anger bland annat att
ndmnder och styrelser ska
riskidentifiera sina verksamheter
samt att stadens rekryteringsprocess
ska foljas. Foljsamhet till riktlinjen
ar en nodvandighet for att motverka
parallella samhéllsstrukturer.

Goteborgs Stads policy
for arbetsmiljo,
medarbetarskap och
chefskap

KF 2020-01-23
Tills vidare

Policyn beskriver stadens generella
principer kopplat till
organisationskultur,
medarbetarskap, chef- och
ledarskap, arbetsmiljé och
arbetsvillkor. Policyn tydliggor att
Goteborgs stad ska vara fri fran,
bland annat, krankande
sérbehandling och repressalier och
ha en tillitsfull organisationskultur.

Goteborgs Stads riktlinje
for arbetsmiljo,
medarbetarskap och
chefskap

KF 2020-01-23

Reglerar arbetsgivaransvaret for
arbetsmiljo och arbetsvillkor och
lyfter bland annat hur staden
sdkerstéller ett systematisk halso-
och arbetsmiljéarbete och en
inkluderande arbetsplats. Reglerar
aven medarbetares och chefers
ansvar och roller.

Goteborgs Stads regel for
rekrytering

HR-direktor pa
delegation av KS
2019-05-21

Anger i vilken ordning olika
kategorier och behov ska beaktas
vid rekrytering i Goteborgs Stad.
Goteborgs Stads gemensamma
arbetssatt kring rekrytering framgar
av rekryteringsprocessen.

Goteborgs Stads riktlinje
for personsékerhet

KF 2017-11-23

Reviderad KF
2021-05-20

Ska skapa en stadengemensam syn
pa sékerhetsarbetet fore, under och
efter en handelse med inslag av hot
eller vald. Lyfter aven att sarskilt
utsatta verksamheter ska, i
samverkan med sin
sékerhetsfunktion, ta fram de
speciella regler, rutiner och teknik
som behovs.
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Goteborgs Stads rutin for
polisanmélan vid hot och
vald i tjansten

Stadsdirektor pa
delegation av KS
2020-03-02

Reviderad
2022-02-04

Syftet med rutinen &r att samtliga
handelser d&r medarbetare i staden
utsatts for hot och vald i tjansten
hanteras enhetligt. Reglerar hur
anmalan ska ske men lyfter dven att
lokala tillagg kan behdva ske
utifran verksamhet.

Goteborgs Stads rutin vid
krankande sarbehandling,
trakasserier, sexuella
trakasserier och
repressalier inom
arbetslivet

HR-direktor pa
delegation av KS
2021-06-17

Rutinen syftar i forsta hand till att
stodja chefer och medarbetare med
kunskap och forstaelse for hur
dessa fragor ska hanteras nar
sadana handelser har intraffat. Den
ska stdja ett arbetssétt som &r
likartat i staden, sakligt,
systematiskt och respektfullt
relaterat till alla inblandade

Goteborgs Stads policy
och riktlinje mot mutor

KF 2012-05-31

Reglerar hur anstallda eller
fortroendevalda ska handla sa de
inte kan misstankas for att paverkas
av ovidkommande héansyn eller
intressen i sitt arbete. Ger exempel
pa riskfyllda situationer och
otillborliga formaner.

Stodjande dokument

Nedan foljer ett urval av de dokument som har anvants vid framtagandet av
handlingsplanen och stddjer handlingsplanens insatser:

o Stdddokument for vad som galler vid misstanke om brott i samband med
anstéllningen och att vittna.

e Metodhandbok i att motverka otillaten paverkan (Géteborgs Stad).

e Att forebygga och hantera paverkansforsok (Brottsforebyggande radet

e Tystnadskulturer — en studie om tystnad mot réttsvasendet (Brottsforebyggande

radet 2019:10).

e Valfardsbrott och otillaten paverkan (SKR 2021)

e Chefers organisatoriska forutsattningar i kommunerna (SNS 2017)

e Attraktivt och hallbart chefsarbete. Organisatoriska forutsattningar och
chefsarbete i Goteborgs Stad (Goteborgs Universitet 2020)
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Genomforande av denna plan

Varje namnd och styrelse med ansvar i handlingsplanen ansvarar for implementeringen i
den egna organisationen och genomférandet av respektive insats. Kommunstyrelsen
ansvarar for att stodja en samlad implementering, genomforande och samordning av
handlingsplanen som helhet och andra néaraliggande styrande dokument.

Uppfdljning av denna plan

Kommunstyrelsen ansvarar for en samlad uppfoljning av Goteborgs Stads handlingsplan
for att motverka tystnadskultur och andra naraliggande styrande dokument som bidrar till
malet. Uppfdljning ska goras en gang per ar och rapporteras till kommunfullméaktige i
ordinarie uppféljningsprocess.

Uppféljning gallande denna handlingsplan ska goras avseende fokusomradena som syftar
till maluppfyllelse till Goteborgs Stads trygghetsskapande och brottsforebyggande
program och Goteborgs Stads program for en attraktiv arbetsgivare. Som stdd finns ett
antal indikatorer och nyckeltal, se forslag i bilaga 1. Utéver dessa kan det finnas
indikatorer i andra planer och program som visar pa maluppfyllelsen att motverka
tystnadskulturer och som bidrar till den samlade uppféljningen.

Utgangspunkter

Léagesbilden over otillaten paverkan och tystnadskulturer i Géteborgs Stad (dnr 1060/21)
visar att flera verksamheter i staden har inslag av tystnadskulturer och att dessa
forekommer i olika omfattning, olika karaktar och har olika priméra orsaker. Detta
innebar att de atgarder som behdver genomforas for att motverka orsakerna till
tystnadskultur behdver vara anpassade utifran verksamhetens karaktar och
grundproblematik. Atgarderna behéver aven genomféras i dialog med medarbetare,
chefer och fackliga organisationer for att fa effekt.

Aven om tystnadskulturer har olika orsaker och behdver atgardas pa olika sitt sa behdver
staden gemensamt, systematiskt och langsiktigt skapa kulturer och strukturer som
motverkar forekomsten. Det handlar dels om att bekdmpa och sta emot alla former av hot,
otillaten paverkan och trakasserier, vilket har negativ paverkan pa saval medarbetare som
den service kommunen kan leverera till invanare, brukare och foretag. Det handlar dven
om att 6ka kunskapen om vad som orsakar tystnadskulturer och hur dessa kan motverkas
genom proaktiva atgarder. Staden som arbetsgivare maste dven sakerstalla en hog tillit
inom organisationen och mellan oss som arbetar i staden och dem vi &r till for. Strukturen
for detta maste finnas tydligt i stadens ordinarie processer genom stod till medarbetare
och chefer. Ytterst ar otillaten paverkan och tystnadskultur dven ett hot mot demokratin.

For att motverka tystnadskulturer krévs dven ett langsiktigt arbete med att skapa en god
organisationskultur och goda férutsattningar for ett néra och tryggt ledarskap. Att skapa
en bra och gemensam grund vad géller ledarskap och organisationskultur &r ett arbete
som kraver stor uthallighet och en gemensam riktning dar malet &r att ga fran delar till
helhet och agera som en stad.
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Centrala definitioner
Individuell tystnad och tystnadskultur

Skalen till tystnad kan bade vara kollektiva och individuella. Det som skiljer individuella
skal till tystnad fran en tystnadskultur &r att man i en tystnadskultur tillskrivit sig normer,
forestallningar, vanor och antaganden utifran sitt avgransande kollektiv. Dessa normer
reproduceras kontinuerligt. De individuella skélen till tystnad kan i stallet ta intryck av
normer som finns i samhallet i stort, utan att for den sakens skull uppfylla kraven for att
utgdra en tystnadskultur.

Det saknas en tydlig definition av tystnadskultur. | denna handlingsplan asyftas primart
en organisationskultur som praglas av ett beteende dar en grupp tilldgnat sig normer,
forestélIningar, vanor och antaganden som medfor att personer i gruppen drar sig for att
uttala sig om ett givet amne. Det kan handla om missforhallanden, att arbetsuppgifter inte
genomfors pa det satt som de ska genomforas, sexuella trakasserier, att anstallda bevittnar
handelser som de haller 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 satt som det ska eller att medarbetare inte rapporterar och anmaler
handelser, men ocksa att medarbetare tystar medarbetare.

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

Vanliga orsaker till tystnad ar radsla for hot, vald och otillaten paverkan. Pa individniva
finns ocksa oro och skam som vanliga orsaker till tystnad dar individen upplever att det &r
sékrare att vara tyst och félja majoritetens uppfattning an att ta risken att sdga vad man
tycker.

Tystnadskulturer kan uppsta bade utifran att extern och intern paverkan sker. Externa
paverkare kommer utanfor organisationen och vill pa ett eller annat satt paverka
tjanstepersonens utdvande av uppdraget. Intern paverkan kan innefattas av att chefer
paverkar medarbetare, men ocksa av att chefer paverkar andra chefer, att kollektiv av
medarbetare och chef paverkar en annan medarbetare eller paverkan mellan medarbetare.

Otillaten paverkan och sjalvcensur

Begreppet otillaten paverkan innefattar en rad olika handlingar som syftar till att paverka
tjanstepersoner i deras myndighetsutévning. Det &r ett samlingsnamn for trakasserier, hot,
vald och korruption som ut6ver att vara ett stort arbetsmiljoproblem riskerar att paverka
den enskilde tjanstepersonens myndighetsutévning och beslutsfattande.

Otillaten paverkan kan ocksa vara en foljd av handelser eller handlingar som inte &r en
direkt paverkan. Det galler sjalvcensur, socialt tryck och selektion dar det handlar mer om
kontexten som tjanstepersonen arbetar i an om enskilda fall av till exempel trakasserier
och hot. Sjélvcensur kan liknas vid tystnad och avser passivitet eller annan felaktig
tjansteutévning. Det kan handla om att vilja undvika situationer som upplevs obehagliga
som exempelvis att behdva ta vissa beslut eller att upplevas besvérlig infér Overordnad
chef.
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Sjélvcensur kan motiveras av egnha och andras tidigare erfarenheter av till exempel
otillaten paverkan. I dessa fall kanner tjanstepersonen obehag eller radsla i situationer
som paminner om tidigare handelser dar otillaten paverkan intraffat. Detta kan resultera i
att tjanstepersonen nastkommande gang valjer att inte ta ett beslut som hen egentligen
borde ta trots att ingenting har hant. Organisatorisk sjalvcensur, vilken ibland ligger néra
ett beteende som &r accepterat, kan utgora en direkt instruktion fran 6verordnade. Det kan
handla om att dverordnad tar beslut eller avstar att ta vissa beslut pa grund av egen réadsla
for paverkaren/paverkarna.

Otillaten paverkan och sjalvcensur ar en grogrund for att individuell tystnad och
tystnadskultur uppstar. For att motverka otillaten paverkan behover alla delar in en
organisation involveras.

Flera styrande dokument — samma mal

For att motverka att tystnadskulturer uppstar och vidmakthalls i Goteborg kravs atgarder
inom flera omraden.

En teoretisk utgangspunkt i det trygghetsskapande och brottsférebyggande arbetet r en
uppdelning utifran preventionsnivaer. Det handlar om universella, selektiva och
indikerade atgarder.

» Universell prevention: férebyggande insatser for breda grupper.

» Selektiv prevention: férebyggande insatser for avgransade grupper (till exempel
kanda riskgrupper).

» Indikerad prevention: akuta och behandlande insatser.

Atgérderna som vidtas i staden méste vara séval universella som selektiva och indikerade.
Universella atgarder handlar om att stodja hela organisationen, fran medarbetare till
direktorer och fortroendevalda, med kunskap om otillaten paverkan, parallella
samhéllsstrukturer och hur den kan motverkas, men dven om kunskap kring vad som
utgor en tillitsfull organisation och ett nara ledarskap. Selektiva atgarder riktar sig till
vissa riskutsatta verksamhetsomraden, men aven till chefer som har i uppdrag att stotta
medarbetarna. Indikerade atgarder riktar sig till de medarbetare och chefer som riskerar
att utsattas eller utsatts for otillaten paverkan eller upplever tystnadskulturer av annan
orsak. Stadens stod ska vara tydligt och utga fran medarbetarnas behov.

Handlingsplanen for att motverka tystnadskulturer inbegriper insatser inom samtliga
preventionsnivaer. Andra styrande dokument inom omradet fokuserar pa flera eller andra
nivaer som riktar sig till andra malgrupper, exempelvis alla eller sarskilda invanare i
staden, sdsom barn och unga, personer som riskeras att rekryteras till kriminella gang
eller boende i utsatta omraden.

Planens mal

Handlingsplanen for att motverka tystnadskulturer i Géteborgs stad knyter an till mal och
strategier som beskrivs i forslaget till Goteborgs Stads trygghetsskapande och
brottsforebyggande program med det Gvergripande malet att Goteborg &r en trygg och
séker stad déar alla som lever, verkar och vistas tar ansvar och bidrar till 6kad trygghet och
minskad brottslighet.
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Handlingsplanen syftar sarskilt till att uppna malet om att minska majligheten att bega
brott och strategin att Goteborgs Stad ska motverka tystnadskultur genom att stoppa alla
former av otillaten paverkan av dess chefer och medarbetare. Handlingsplanen har aven
insatser som bidrar till malen att 6ka kunskapen, 6ka samverkan samt 6ka tryggheten till
foljd av rédslan att utsattas for brott.

Handlingsplanen bidrar aven till att uppfylla malen i Goteborgs Stads program for
Attraktiv arbetsgivare dar det finns strategier som beskriver att staden ska forbéttra
forutsattningarna for chefer att leda det dagliga arbetet och utvecklingen av
verksamheten. Strategierna syftar dven till att utveckla stadens organisationskultur, s att
tilliten 6kar inom organisationen och mellan oss och dem vi ar till for. Programmet lyfter
aven att staden ska ha ett ledarskap som framjar tilliten i organisationen.

Planen

Fokusomraden och insatser

Handlingsplanens syftar till att motverka att tystnadskulturer uppstar och vidmakthalls i
Goteborgs Stad. Utifran den kartlaggning som genomforts angaende bakomliggande
orsaker till tystnadskulturer och nuvarande behov for att motverka dessa har planen
indelats i tre fokusomraden med tillhérande insatser som tillsammans visar hur stadens
namnder och styrelser ska prioritera for att motverka tystnadskulturer.

e Okad tydlighet och struktur
e Okad kompetens
e  Starkt ledarskap och organisationskultur.

Insatserna nedan utgar fran ett eller flera av de ovan beskrivna fokusomradena men
knyter ibland an till fler fokusomraden an just det de har kategoriserats under.

Fokusomréade 1: Okad tydlighet och struktur

Riktlinjer, rutiner, stdddokument och kontroll &r en viktig del i ledningssystemet for att
kunna sakra verksamhetens kvalitet i bolag och forvaltningar. Det handlar om att genom
dessa skapa incitament for att vilja handla ratt, ha tillit till organisationen, k&nna trygghet
i hur arbetet ska genomforas och gora det mer svart och riskabelt att bega brott.

Riktlinjer, rutiner och stédjande dokument behéver vara valkénda av samtliga
medarbetare och dessa behdver aterkommande belysas for att de ska tillampas. Det ar
ocksa viktigt att introducera nyanstallda i de rutiner som finns avseende exempelvis
otillaten paverkan och rattsprocessen. Den interna kontrollen ska sakerstélla efterlevnad
av styrningen.

Mycket arbete for att motverka individuell tystnad och tystnadskulturer kan goras i det
systematiska arbetsmiljoarbetet och sakerhetsarbetet. Inom dessa omraden ska det finnas
rutiner for bade det férebyggande arbetet, nar en handelse precis har hant, samt rutiner for
vad verksamheten ska gora efterat. De definierar tillvagagangssétt, aktiviteter och &r ett
forebyggande arbetssatt for att motverka tystnad och tystnadskulturer. Detta framgar av
arbetsmiljolagstiftningen och Goteborgs Stads riktlinje och rad for personsakerhet.
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Det ar upp till varje verksamhet att ta fram de specifika rutiner som behdvs for att
sékerstélla kvalitet och sékerhet. VVerksamheter som &r sérskilt riskfyllda eller
komplicerade kan behdva en skarpt och mer riktad styrning i form av fler rutiner,
exempelvis i verksamheter med omfattande kontakt med klienter dar det finns risker for
hot och vald. En rutin for rondering pa arenden eller skapande av team runt svara arenden
kan 6ka personsékerheten och minska risken for personfixering mot enskilda anstéllda
och rutiner for att forebygga hot och vald minskar risken att utsattas for det och 6kar
tryggheten hos de anstallda.

For att forebygga otillaten paverkan i formen korruption innebéar otydliga regler en risk.
Dérfor krévs tydliga riktlinjer och regler for vad som géller inom en organisation. Detta
innefattar ocksa att det behéver finnas tydliga arbetsbeskrivningar och forvantningar pa
tjénstepersonen.

Det finns olika anledningar till att stadens medarbetare inte rapporterar incidenter,
exempelvis att medarbetaren inte ansag att handelsen var sa allvarlig, att hen uppfattat att
en anmalan anda inte leder nagon vart, radsla for vad som ska handa efter anmalan ar
gjord, men ocksa for osakerhet hur anmalnings- och rattsprocessen fungerar. Oavsett
orsak finns risken for individuell tystnad och skapandet av tystnadskulturer. For att
stadens medarbetare ska ha kraft och vilja att genomga en rattsprocess ar det viktigt att de
kanner en trygghet i tillvagagangssatt, process och vilka rutiner som finns fér anmalan
och eventuell rattegang.

Rekryteringsforfarandet ar ett riskomrade for att utsattas for paverkansforsok och det &r
en viktig process for att sakerstalla att Goteborgs Stad anstaller individer som utgar fran
stadens vardegrund och att staden anstaller rétt person till ratt funktion. For att forhindra
exempelvis rekrytering av personer med av rattsvardande myndigheter konstaterad
koppling till organiserad brottslighet eller valdsbejakande extremism kravs tydliga rutiner
och stod for hur rekryteringsforfarandet ska ga till.

Insatserna i fokusomradet syftar till att stadens forvaltningar och bolag ska ha de rutiner
och stod som krévs for att motverka tystnadskultur. Det handlar i synnerhet om insatser
for att motverka orsakerna till individuell tystnad och tystnadskultur.

Insats 1:1 Samtliga namnder och styrelser ska anvanda stadens metodhandbok i
arbetet for att motverka otillaten paverkan

Ett aktivt och strukturerat arbete mot otillaten paverkan bidrar till att motverka
tystnadskulturer. Goteborgs Stad har en metodhandbok som till stora delar bygger pa
Brottsforebyggande radets metodhandbok, att motverka otillaten paverkan, och annan
forskning. I metodhandboken finns tydliga exempel pa hur forvaltningar och bolag bor
arbeta for att motverka otillaten paverkan och som utgangspunkt handlar det om att det &r
nodvandigt att verksamheter identifierar risker for otillaten paverkan. Arbetet med att
beddma risker ar grunden for att kunna forebygga och forhindra otillaten paverkan.
Genom kunskap om situationerna och vilka paverkare det rér sig om gar det att se vilken
typ av otillaten paverkan det finns risk for. Riskidentifieringen kan med férdel integreras i
den riskbeddmning som gors om den fysiska och psykosociala arbetsmiljén eftersom det
dar finns lagkrav pa att utreda risker for hot och vald. Det ar nédvandigt att varje
verksamhet identifierar risker for otillaten paverkan eftersom situationer och paverkare
skiljer sig at. Utifran riskidentifieringen ska verksamheten faststélla de rutiner och stod
som behovs for att skapa en trygg och saker arbetsplats. Riskbedémningen ska delges

Goteborgs Stads handlingsplan for att motverka tystnadskultur 2022—-2025

13 (26)



ndmnden eller styrelsen for att utgéra ett underlag for bedémning av prioriteringar och
verksamhetsplaner samt vilken eller vilka funktioner som kravs for att sakerstélla
adekvata atgarder.

Genomgang av metodhandboken gérs i stadens grundutbildning i otillaten paverkan och
vissa delar av den finns ocksa som évningar i den webinspelade utbildningen. Férutom
riskidentifieringsmatris finns exempelvis checklistor, hjélp for att skapa rutiner i flera
faser vad galler allt fran att hantering av komplexa arenden, liksom verktyg att hantera
media, men ocksa forslag pa diskussionsfragor samt hur verksamheten kan arbeta for att
motverka sjélvcensur och bryta normaliseringsmonster.

Insats 1:1 Samtliga namnder och styrelser ska anvanda stadens
metodhandbok i arbetet for att motverka otillaten paverkan
Forvantat resultat Okad tydlighet och kunskap i hur otillaten paverkan ska hanteras
och motverkas.

Ansvar Samtliga ndmnder och styrelser i Goteborgs Stad

Insats 1:2 Utveckla lokala kompetensteam

Goteborgs Stad har strukturerat sitt arbete for att motverka otillaten paverkan i omradena
for arbetsmiljo, sakerhet och juridik. Det handlar om medarbetares och chefers
arbetsmiljo och sdkerhet dar trakasserier, hot och vald kan leda till bade psykiska och
fysiska skador. Aven otillaten paverkan i form av otillborliga beléningar kan vara ett
arbetsmiljoproblem genom att en arbetstagare darigenom kan utsatta kolleger for risker.
En misstanke om att det forkommer mutor kan paverka arbetsklimatet negativt. Otillaten
paverkan ar ocksa ett sakerhetsproblem bade utifran den enskilde medarbetarens sakerhet,
men det finns ocksa former av skadegdrelser pa stadens lokaler och fordon och det kan
finnas risk for att kanslig eller hemlig information kan l&cka ut till fel personer.

Kommunstyrelsen har ett centralt kompetensteam som syftar till att bistda med rad och
stod till stadens forvaltningar. For att sakerstalla kvalitet, sakerhet och méjlighet att
uppfylla de krav arbetsmiljolagstiftningen kraver vad géller arbetsmiljé ar det av
betydelse att det finns ett kompetensteam eller utpekad samordningsfunktion inom de
namnder som identifierat hogre risker for att utsattas for otillaten paverkan.

De riskidentifieringar som forvaltningar och bolag ska géra utgor sedan grund for
bedémning av den lokala kompetens och struktur som kravs for att motverka otillaten
paverkan, dar HR, sakerhetsfunktionen och i flera fall controllerfunktionen ar
nddvandiga.

Insats 1: 2 Utveckla lokala kompetensteam

Forvéantat resultat Okad kompetens och struktur vilket ger stod till chefer och
medarbetare i férvaltningar och bolag for att motverka otillaten
paverkan och darmed tystnadskulturer

Ansvar AB Framtiden, namnden for funktionsstod, forskolenamnden,
grundskolendmnden, kulturndmnden, miljo- och
klimatnamnden, socialndmnderna Centrum, Hisingen, Nordost
och Sydvast samt namnden for dldre och vard- och omsorg.
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Insats 1:3 Tydliggora och férenkla processtodet for anmalan vid handelser
kopplade till otillaten paverkan

For att skapa en god arbetsmiljo enligt lagkraven maste Goteborgs stad som arbetsgivare
arbeta férebyggande sa att halsorisker i den fysiska, organisatoriska och sociala
arbetsmiljon kan motverkas, atgardas och féljas upp. Hit hor ocksa hot, hot om vald och
trakasserier utifran olika former av otillaten paverkan. Lagkraven omfattar ocksa
proaktivt arbete med likabehandling och inkludering for att férebygga och férhindra
diskriminering i form av sexuella trakasserier, trakasserier utifran de sju
diskrimineringsgrunderna samt repressalier.

Det finns ett flertal styrande dokument som reglerar hur chefer och medarbetare ska agera
nar en oonskad handelse intraffar. For handelser kopplade till hot, hot om vald och
otillaten paverkan finns behov av tydligare styrning och uppféljning vilket framgar av
handlingsplanens insatser. Nar en handelse trots allt har skett, maste staden i sin roll som
arbetsgivare oavsett orsak, vidta alla atgarder som behdvs for att forebygga for att det inte
ska ske igen.

En viktig del &r att erbjuda ett centralt sammanhallet stod i hur anmalningarna ska
hanteras och tydlighet i vilket stéd som kan ges till chefer och till den utsatte
medarbetaren. Hela kedjan fran forebyggande arbete till de steg som maste vidtas i
handelse av ett tillbud, arbetsskada eller incident maste vara enkel och tydlig for stadens
chefer och medarbetare att anvéanda sig av.

Processttdet ska tydligt visa vilka steg som kravs i en anmélningsprocess och gora det
enkelt for anvandare att fa den kunskap som kravs for att ga vidare. Syftet med det
samlade arbetet r att stadens chefer med stod av HR ska sékerstalla réattssaker, saklig,
systematisk, objektiv, opartisk och respektfull hantering da drenden om krankningar,
trakasserier eller otillaten paverkan anmaéls eller pa annat stt blir kinda. Genom ett
systematiskt processtod ges aven forbattrade mojligheter att folja upp handelser for att
anvanda kunskapen i det férebyggande arbetet.

Kommunstyrelsen har ett pagaende arbete med processtdd for rutinen vid krankande
sérbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier inom arbetslivet vilket
ar viktigt och bor fortsatta men parallellt ska ett ssmmanhallet och grundlaggande stod
utvecklas som aven omfattar handelser kopplade till otillaten paverkan.

Insats 1:3 Tydliggora och forenkla processtodet for anmalan vid
handelser kopplade till otillaten paverkan

Forvantat resultat Genom ett sammanhallet centralt stod med fokus pa kunskap och
tydlighet vid handelser och anmalningar 0kar sannolikheten att
medarbetare och chefer far adekvat stod och att
anmalningsbendgenheten okar.

Okar mojligheten till mer traffsakra atgarder i det forebyggande
arbetet.

Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for att utveckla processtodet i
samverkan med ndmnder
Néamnder ansvarar for att processtddet implementeras och anvands

i den egna verksamheten
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Insats 1:4 Utveckla stod for polisanmalan och rattsprocessen i samverkan med
Polismyndigheten Region Vast

| ndgra av de anmalda incidenterna ska en polisanmalan goras vilket kraver ytterligare
stod i forfarandet och processen. Ett tillrackligt stod for polisanmalningar och
rattsprocessen sander ut signaler att otillaten paverkan eller andra incidenter inte &r
accepterat, bade till stadens medarbetare och till paverkare. Underlagen fran
inrapporteringar och anmélningar utgdér aven en kunskapskaélla for staden i samband med
riskbedémningar for att se var eventuella atgarder bor sattas in.

Rutiner kring polisanmalan och rattsprocessen, samt kunskap kring forfarandet, ser olika
ut i stadens forvaltningar och bolag och ett utvecklingsarbete kravs for att 6ka
polisanmalningarna samt medverkan i en forhandling. Detta behdver ske i samverkan
med polisen for att 6ka dialogen och kunskapen kring de héar processerna.

Det finns styrande dokument vad galler polisanmélan vid brott i tjansten i syfte att
tydliggora, underlatta och ge végledning till stadens medarbetare. Olika tolkningar och
missuppfattningar i vissa delar av rutinen har synliggjort att en utveckling av rutinen
behover ske for att starka stadens medarbetare vid polisanmélan.

Det kravs ocksa ett tydligt metodstod och kunskapshdjning éver hur processen gar till och
vilket stod stadens medarbetare kan fa fran polis. Stadsledningskontoret har darfor
paborjat arbete tillsammans med Polismyndigheten Region Vast for att ta fram ett
metodstdd med tillhérande utbildningsinsats for anmalan och réttsprocessen. Arbetet
samordnas tillsammans med de socialnamnder som pébarjat ett arbete med polisen for att
utveckla ett stod for hela staden.

Insats 1:4 Utveckla stdd for polisanmélan och rattsprocessen i
samverkan med polismyndigheten Region Vst

Forvantat resultat Okad tydlighet vid anmalningsprocessen, okad
anmalningsbendgenhet samt 6kad mojlighet att félja upp antal
brott i tjdnsten.

Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for att utveckla rutinen och
metodstddet i samverkan med ndmnder och styrelser samt
Polismyndigheten.

Samtliga ndmnder och styrelser ansvarar for att metodstodet

implementeras och sprids i den egna verksamheten.

Insats 1:5 Séakerstalla folisamhet och utveckla Géteborgs Stads rekryteringsprocess

Gateborgs Stad har flertalet verksamhetsomraden som ar av intresse for individer och
organisationer som har for avsikt att anvanda staden i egna brottssyften. Det kan
exempelvis handla om att fa in personer som anstéllda for att rekrytera in till sina
kriminella natverk eller forskansa sig utbetalningar och erséttningar som man inte har réatt
till. For att placera ratt person pa ratt plats i stadens verksamheter och for att forhindra
exempelvis rekrytering av personer med av rattsvardande myndigheter konstaterad
koppling till organiserad brottslighet eller valdsbejakande extremism kravs att stadens
ndmnder och styrelser har ett strukturerat forfarande vid rekryteringsprocessen. | vissa
verksamhetsomraden finns det risker, som kan kopplas till otillaten paverkan och
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tystnadskultur vilket ocksa understryker att stadens namnder och styrelser ska félja
stadens rekryteringsprocess med tillhérande stdd och intervjuguide.

Goteborgs Stad har en gemensam HR-process for rekrytering dar vissa kontroller ska
goras; sékerstalla identitet och arbetstillstand, referenstagning, kontrollera examina och
legitimationer samt fraga om bisyssla. Dar lagkrav finns ska utdrag fran
belastningsregistret begaras in och vid en sékerhetsklassad tjanst ska en

sékerhetsprovning goras. Dessa kontroller, i kombination med grundliga intervjuer skapar

mojlighet till bedomning av den sokandes sarbarhet i forhallande till befogenheter,

mandat som yrkesrollen ger tillgang till och skyddsvard information, men ocksé sarbarhet

kopplat till otillaten paverkan och tystnadskultur. Anvandandet av rekryteringsprocessen
sker dock i olika utstrackning i staden och det saknas tydliga rutiner for att bedéma risk
for otillaten paverkan kopplat till den som rekryteras i flera verksamheter. Detta &r
nodvandigt i de verksamheter dar det finns stor risk for otillaten paverkan.

Insats 1:5 Sakerstalla foljsamhet och utveckla Géteborgs Stads
rekryteringsprocess

Forvantat resultat Okad kunskap om rekrytering samt mer adekvata
rekryteringsforfaranden

Ansvar Kommunstyrelsen och ndmnden for Intraservice ansvarar
gemensamt for att utveckla rekryteringsprocessen.

Samtliga ndmnder och styrelser ansvarar for att folja Goteborgs
Stads rekryteringsprocess.

Insats 1:6 Skapa en mer andamalsenlig styrning genom att ta fram en samlad
riktlinje for mutor, gavor, jav och representation

Tydlig styrning kravs for att gora det mer svart och riskabelt att bega brott och ar viktig
del i antikorruptionsarbetet. Riktlinjer och rutiner har en central betydelse for att stadens
verksamheter ska veta hur de ska hantera exempelvis korruptionsmisstankar, gavor eller
andra former av erbjudanden. Otydligheter kring forfarande 6kar risken for
paverkansforsok och kan i forlangning bidra till tystnadskultur.

Det pagar en 6versyn av stadenévergripande styrande dokument som ror fragor om
mutor, jav, bisyssla, representation och gavor for att dessa béttre ska styra och leda i det
dagliga arbetet. En samlad riktlinje ska darfor att arbetas fram for att sammanféra och
uppdatera de styrande dokument som tidigare gallt for dessa fragor. Genom en samlad
styrning av likartade fragor ska riktlinjen bli mer &ndamalsenlig och 6ka tydligheten for
stadens verksamheter och darmed minska risken for brott och att utsattas for otillaten
paverkan.

Insats 1:6 Skapa en mer andamalsenlig styrning genom att ta fram en
samlad riktlinje for mutor, gavor, jav och representation

Forvantat resultat Okad andamalsenlig styrning och stérre trygghet for medarbetare
och chefer i hur de ska agera.

Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for arbetet med att skapa en mer
andamalsenlig styrning

N&mnder och styrelser ansvarar for efterlevnaden i den egna
verksamheten
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Insats 1:7 Tydligare struktur for omhandertagande av visselblasartips

Med anledning av den nya lagen Lag (2021:890) om skydd for personer som rapporterar
om missférhallanden som visselblasarfunktionen tidigare informerat om, har
kommunfullméktige beslutat att kommunstyrelsen ansvarar for stadens
visselblasarfunktion — i lagen kallat intern rapporteringskanal. Samtliga namnder ingar i
denna. Styrelser med fler &n 50 anstallda &r skyldiga att ha en intern inrapporteringskanal
och har erbjudits mojlighet att ansluta sig till kommunstyrelsens visselblasarfunktion.

De ndmnder och styrelser som anslutit sig ansvarar for att ha en sérskilt utsedd funktion
som omhé&ndertar och utreder de inkomna tipsen i forvaltningen/bolaget. For att
sékerstalla att inkomna tips omhandertas och att slutsatserna i utredningen anvands i
verksamhets- och organisationsutveckling behdver funktionens roll och mandat stérkas.

Funktionen behdver mojlighet att genomféra utredningarna, genom god kunskap om de
lagliga skyldigheterna, kunskap om utredningsmetodik samt kunskap om otillaten
paverkan och tystnadskulturer for att kunna identifiera oegentligheter. Funktionen
behover aven ett internt natverk till forfogande for att bista i utredningarna samt sprida
information om visselblasarfunktionen. Funktionen ska dven inga i det lokala
kompetensteamet for att motverka otillaten paverkan enligt insats 1:2. Den lokala
funktionen ska ansvara for att aterrapportering om avslutade utredningar sker till namnd
eller styrelse, minst en gang arligen.

Kommunstyrelsens visselblasarfunktion ansvarar enligt insatsen for att erbjuda
funktionen uthildning i relevanta omraden enligt ovan, att tillhandahalla ett natverk for
funktionerna dar gemensamma utmaningar och kunskapsbehov kan identifieras samt att
I6pande ge stod och rad under utredningar. Kommunstyrelsen ansvarar aven for att
tillhandahalla grundlaggande material som ska anvandas for att sprida information om
funktionen inom férvaltningen eller bolaget.

Insats 1:7 Tydligare struktur for omhandertagande av visselblasartips

Forvantat resultat Okat antal inkomna och utredda tips och 6kad mojlighet att
anvénda tipsen i verksamhets- och organisationsutveckling.
Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for att tillgdngliggora utbildning och
I6pande stod

Samtliga namnder och anslutna bolag ansvarar for att inratta en
funktion

Fokusomrade 2 Okad kompetens

Tysta organisationer ger stora konsekvenser pa bade individ-, organisations- och i
slutanden samhallsniva. | en organisation skapar det en negativ effekt pa arbetsmiljon,
inte enbart for den person som blir drabbad utan dven pa dennes narmiljé som sedan far
spridning om verksamheten inte arbetar aktivt for att motverka det.

For att motverka tystnadskulturer behdver stadens medarbetare och chefer kunskap om de
bakomliggande orsakerna. Arbetet med kompetenshéjande insatser ska genomforas
systematiskt och strukturerat. Det kan handla om att 6ka kunskapen hos chefer och
ledning vad géller anmalan och réttsprocessen for att de ska férmedla trygghet och
sdkerhet gentemot sina medarbetare. | forskningen har chefers och lednings reaktion och
agerande visat sig ha stor paverkan huruvida medarbetare vill anméla eller inte. Om en
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chef tar en handelse pa allvar, granskar problemet och i ett tidigt skede vagar erkanna
brister kommer ocksa majligheten till rapportering och anmélan att 6ka.

Kunskapshojande insatser kan ocksa handla om 6kad kunskap for chefer och medarbetare
om otillaten paverkan for att minska risken for att utsattas for det. Det innebar att stadens
medarbetare behdver ha kunskap om allt fran vilka rutiner som finns, att kunna
kommunicera ut beslut pa ett satt som upplevs bra av mottagaren, bedoma var risker finns
for att utsattas for paverkansforsok till att 6ka sakerhetstanket for att minska sarbarheten
att utsattas for paverkanforsok.

| socioekonomiskt svaga omraden dar kriminella natverk och slaktbaserade kriminella
nétverk dagligen ar synliga finns en stdrre radsla hos medarbetare och chefer for att
utsattas for konkreta hot- och valdshandlingar. | dessa omraden har det ocksa i flera
verksamhetsomraden skett en normforskjutning for vad man som medarbetare accepterar
avseende hot och vald. | dessa omraden kréavs darfor en 6kad kunskap om den specifika
kontexten. Det kan handla om kunskapshdjande insatser om kriminella natverk och
tystnadskulturer kopplat till dem som paverkare eller om insatser som beror demokratiska
vardegrunder.

Insatserna i fokusomradet syftar till att stadens chefer och medarbetare ska fa okad
kompetens i att férebygga och hantera hot, vald, paverkansforsok, rattsprocessen och
tystnadskulturer.

Insats 2:1 Oka kunskapen om otillaten paverkan

Adekvat kunskap kravs for att identifiera risker for otillaten paverkan och ar en
forutsattning for ett effektivt forebyggande arbete. En genomford riskanalys gor det
lattare att se de specifika situationer som kan krava extra sékerhet och dérmed sérskilda
sakerhetsrutiner. For att gora riskanalyser i otillaten paverkan kravs kunskap om det och
for att sakerstalla den kunskapen finns en grundutbildning i otillaten paverkan som modul
i den grundldggande arbetsmiljoutbildningen for stadens chefer, HR och skyddsombud.
Utbildningen erbjuds ocksa sakerhets- och controllerfunktionen. I utbildningen ingar
kunskapshdjande insatser om bland annat vad otillaten paverkan ar och dess
konsekvenser, personsakerhet, riskanalyser och rutiner. Déarutdver ingar kunskapshdjning
kring paverkarna och dess formagor, med en fordjupning kring kriminella aktorer och
risker kopplat till dem.

Utbildningen innehaller en fordjupad del dar situationer, paverkare och form av otillaten
paverkan identifieras i stadens forvaltningar. Denna del har bidragit till att flera bolag och
forvaltningar har dkat sin kunskap, men insatserna behdver utvecklas och tillgangliggtras
for fler for att sékerstalla kompetens hos stadens chefer och medarbetare.
Ledningsgrupper, chefer och stoédfunktioner som arbetar i verksamheter som enligt insats
1:1 har identifierat risker for att utsattas for otillaten paverkan ska ga utbildningen.

Insatsen innebdr att ytterligare utbildningar inom otillaten paverkan och personsékerhet
ska fardigstéllas for att kunna anvandas som utbildningsmaterial for stadens ndmnder och
styrelser.

Insats 2:1 Tillgangliggora utbildningar i otillaten paverkan

Forvantat resultat Okad forméga att hantera paverkansforsok och motverka

forekomst av tystnad och tystnadskulturer.
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Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for att utveckla, tillgangliggéra och
sprida utbildningar i otillaten paverkan

Néamnder och styrelsen ansvarar for att relevanta yrkesgrupper
genomfor utbildningar

Insats 2:2 Forstarkning av det centrala kompetensteamet

Kommunstyrelsens centrala kompetensteam syftar till att bistd med rad och stod till
stadens forvaltningar och bolag samt ska sénda ett signalvéarde till stadens samtliga
medarbetare att otilldten paverkan inte ar accepterat och att tystnadskulturer inte ska
forekomma i stadens forvaltningar och bolag. Stadens strukturerade arbete for att
motverka otillaten paverkan har blivit féregangare nationellt och i dialog med Sveriges
kommuner och regioner (SKR) har Goteborgs Stad lyft behovet av ett natverk dar
kommuner som har sarskilt utsatta omraden ska inga i. Detta kommer under 2022 att
paborjas i samband med att SKR i april far en funktion som har fokus pa fragor inom
otillaten paverkan. Stadens kompetensteam kommer vara drivande i den nationella
samverkan for att driva utveckling i dessa fragor samt for att fa sa adekvata bilder som
mojligt dver hur omfattningen ser ut.

Stadens strukturerade arbete for att motverka otillaten paverkan har implementerats i
omradena for arbetsmiljo, sakerhet och juridik darfor bestar kompetensteamet av
funktioner och kompetens inom, HR, juridik, personsakerhet samt kunskap om otillaten
paverkan. Kunskapscentrum mot organiserad brottslighet har ett utpekat fokusomrade
mot otillaten paverkan och organiserad brottslighet. Har finns &ven kompetens inom
valdsbejakande extremism, avhoppare och ekonomisk brottslighet som bistar stadens
forvaltningar och bolag med stod.

Utifran riskidentifieringar och kartlaggningar framkommer ett behov av okat stod for
chefer. Kompetensteamet kommer darfor under varen 2022 starkas med kunskap inom
organisationskultur och ledarskap. Stadsledningskontoret kommer ocksa att under 2022
intensifiera stodet gentemot férvaltningar och bolag under deras uppstart av
riskidentifieringar av otillaten paverkan.

Insats 2: 2 Forstarkning av det centrala kompetensteamet
Forvantat resultat Okad adekvat kompetens och battre stod i forvaltningar och
bolag for att motverka otillaten paverkan och i langden
tystnadskultur.

Ansvar Kommunstyrelsen

Insats 2:3 Oka kunskapen i att hantera hot och vald

Hot och vald, eller risk for att bli utsatt for det, forekommer for manga av stadens
medarbetare och &r ett arbetsmiljoproblem. Férutom rutiner krdvs kompetens hos
medarbetare i att hantera hot och vald for att minska risker och sarbarhet samt att
medarbetarna ska kanna trygghet. Allt fran forhallningssatt, kommunikation till beteende
hos medarbetaren kan i hog grad paverka hur en situation utkristalliserar sig. Darfor ar det
viktigt att kontinuerliga och adekvata utbildningsinsatser genomfors.
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Goteborgs Stad erbjuder under 2022 flera forvaltningar att under ett ars tid fa tillgang till
en interaktiv webbutbildning som handlar om att beméta hot och vald. Uthildningen
bestar av korta avsnitt dar spelscenarion varvas med filmscener, exempel, intervjuer och
fragor till deltagarna. Det &r en pilotutbildning dar ett antal forvaltningar valts ut utifran
risk och paborjat arbete med otillaten paverkan. Efter genomgangen utbildningsperiod
kommer utbildningen att utvarderas och utgéra underlag for beslut om den ska anvandas
for staden som helhet.

Insats 2:3 Oka kunskapen att hantera hot och vald.

Forvantat resultat Okad férméga att hantera och forebygga paverkansforsok, hot och
vald och i langden tystnadskultur,

Ansvar Kommunstyrelsen och ndmnden for Intraservice ansvarar for att
utbildningarna utvecklas och tillgangliggors.

N&mnden for funktionsstod, forskolendmnden,
grundskolendmnden, kulturndmnden, miljé- och klimatndmnden,
socialnamnderna Centrum, Hisingen, Nordost och Sydvast samt
namnden for aldre och vard- och omsorg ansvarar for att
utbildningarna anvands i verksamheten.

Insats 2:4 Oka kunskapen om kriminalitet och organiserad brottslighet hos
stadens medarbetare.

Manga medarbetare i Goteborgs Stad maéter kriminella och andra antidemokratiska
strukturer i sin yrkesutdvning. Det géller till exempel personalgrupper som moter
invanare inom socialtjanst, skola, fritid, vard och omsorg, men &ven personalgrupper som
har uppdrag kring exempelvis lokaluthyrning, upphandling och tillsyn.

Under varen 2022 pagar pilotutbildningar om organiserad brottslighet for utvalda och
relevanta personalgrupper i staden. Dessa ska utvarderas och utgtra underlag for beslut
om mer omfattande utbildningsinsatser. Satsningen syftar till att rusta stadens
medarbetare med kunskap om mekanismer och strukturer inom organiserad brottslighet
med malet att all personal ska vara tydliga barare av demokrati i métet med stadens
invanare.

Utbildningarna har riktats och anpassats till olika malgrupper inom staden. Sarskilt
viktiga malgrupper &r beslutsfattare inom vélfardsprocesserna och verksamheter som
utover tillsyn och kontroll da dessa personalgrupper loper stor risk for att utsattas for
paverkan fran kriminella strukturer. En pilotutbildning genomfors ocksa med personal
som arbetar i ett av stadens sarskilt utsatta omraden. En arbetsgrupp bestaende av chefer
och representanter fran grundskoleforvaltningen, socialférvaltning Nordost och
Bostadsbolaget planerar och genomfér en gemensam utbildningsinsats for medarbetare
som i sin yrkesutévning maéter invanare i Hammarkullen. Syftet 4r 6ka medvetenheten
kring hur man som tjansteperson kan paverkas av kriminella och andra antidemokratiska
strukturer samt att skapa forutsattningar for dialog kring hur tjanstepersoner kan vara
grénssattande mot kriminalitet. Arbetssattet ska utvarderas for att eventuellt kunna
spridas till stadens Gvriga sarskilt utsatta omraden i syfte att motverka parallella
samhaéllsstrukturer.
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Insats 2: 4 Oka kunskapen om kriminalitet och organiserad brottslighet
hos stadens medarbetare

Forvantat resultat Okade mojligheter for riskutsatta verksamheter att identifiera och
forebygga paverkan fran kriminalitet och organiserad brottslighet
samt forbattrat stod och forstaelse vid odnskade incidenter.
Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for framtagande av utbildningen
Néamnder och styrelser ansvarar for att sékerstalla kompetens i den
egna verksamheten

Fokusomrade 3 Starkt ledarskap och organisationskultur

Forskning visar att en i grunden god organisationskultur och ett ledarskap som bygger pa
respekt, lyhoérdhet och tillit motverkar tystnadskulturer. Goteborgs Stads policy for
arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap beskriver stadens generella principer kopplat
till organisationskultur, medarbetarskap, chef- och ledarskap, arbetsmiljé och
arbetsvillkor.

Kulturen och sammanhallningen pa arbetsplatsen formas av vart beteende mot varandra
och dem vi moter i vart arbete. Till var hjélp har vi gemensamma forhallningssatt som
vagleder oss i vara uppdrag och hur vi agerar mot varandra och vara malgrupper boende,
besokare och naringsliv. Det ar utifran de fyra forhallningsatt som arbetet med att starka
Goteborgs Stad organisationskultur tar sin utgangspunkt. Att starka organisationskulturen
syftar i grunden till att stérka kvalitet och resultat i verksamheten.

Goteborgs Stads policy for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap innehaller ocksa en
beskrivning av uppdraget som chef och tydliga forvantningar pa de tre roller som detta
innebar, rollen som ledare, verksamhetsforetradare och arbetsgivarforetradare. Detta
tillsammans med staden fyra forhallningssatt och kompetenskriterier for chefer lagger
grunden for de som arbetar som chefer i Goteborgs stad.

Att skapa en bra och gemensam grund vad galler ledarskap och organisationskultur ar ett
langsiktigt arbete som kraver stor uthallighet och en gemensam riktning dar malet ar att
ga fran delar till helhet och agera som en stad. En samordning kring ledarskap och
organisationskultur kommer att bidra till att uppna den gemensamma riktningen, starka
chefer och medarbetare som kulturbarare och bidra till en énskad organisationskultur.

Chefers egna uppdrag och arbetsmiljé behdver vara i balans med de forutséttningar och
befogenheter de har. Mangden tillkommande arbetsuppgifter utdver grunduppdraget, stort
personalansvar, knappa resurser, samt bristen pa tillrackligt stod paverkar chefernas
forutsattningar att utfora sitt uppdrag, vara en ndrvarande ledare och i sin tur skapa en god
arbetsmiljo for sina medarbetare. En mangd forskning och undersokningar visar pa att
chefer inom vélfarden alldeles for ofta saknar forutsattningar att vara en narvarande
ledare.

Arbetsmiljoarbetet behdver ske pa tre nivaer samtidigt; individ-, grupp- och
organisationsniva, men med koppling till forutséttningar for chefer att vara narvarande ar
det valdigt viktigt att ha ett tydligt fokus pa den organisatoriska nivan. Med
organisatoriska forutsattningar menas de strukturer, krav och resurser som omger
cheferna i deras arbete, exempelvis antalet medarbetare per chef, tillgang till
stoédfunktioner samt arenor for dialog.
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Insats 3:1 Forstarka ett dnskat och gemensamt ledarskap

Stadsledningskontoret ansvarar for att driva ett langsiktigt utvecklingsarbete sa att
Goteborg Stads chefer kan axla sina roller som ledare, verksamhetsforetradare och
arbetsgivarforetradare. Utvecklingsarbetet tar, forutom sitt ursprung i den gemensamma
grunden for chefer i Goteborgs Stad, d&ven avstamp i det som framkommit som
utvecklingsomraden i medarbetar- och chefsenkéten. Insatser som beskrivs i detta stycke
ska bidra till en bra och gemensam grund for ett ledarskap som bygger pa respekt,
lyhdrdhet och tillit och som motverkar en tystnadskultur. Att arbeta med att utveckla
ledarskapet forutsatter att det parallellt pagar ett arbete med att utveckla de
organisatoriska forutsattningarna.

For att kunna bygga gemensamma grund, att ga fran delar till helhet och agera som en
stad ar det viktigt att fortsatta och forstarka det langsiktiga arbetet med att utveckla
stadens chefer genom att:

Insatsen innebdr att skapa en gemensam grund och langsiktig inriktning i de
chefsutvecklingsinsatser som erbjuds pa central niva. Utbudet och innehallet ska stimma
overens med det som efterfragas i forvaltningar och bolag och ta sitt ursprung i stadens
fyra forhallningssatt, chefens tre roller och kompetenskriterier for chefer. Det
utvecklingsprogram som genomforts for stadens forvaltnings- och bolagschefer ska ocksa
genomsyra utvecklingsinsatser for 6vriga chefer och pa sikt d&ven dess medarbetare.

Insatsen innebér dven att utveckla den gemensamma introduktionen for chefer pa alla
nivaer, sakra en gemensam grund och gemensamma arbetssatt utifran beslutade
policydokument, riktlinjer och rutiner i Géteborgs Stad, bade vad galler innehallet i
introduktionen, och genom att fortydliga vilka delar som ska introduceras centralt eller
lokalt. Handlingsplanen och évrig styrning for att motverka tystnadskultur ska vara en del
av introduktionen.

Insats 3:1 Forstérka ett dnskat och gemensamt ledarskap

Forvantat resultat En gemensam grund och langsiktig inriktning vad galler ledarskap
i GOteborgs Stad bidrar till en god organisationskultur och
motverkar tystnadskulturer

Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for att samordna arbetet med att skapa
en gemensam grund och langsiktig riktning

N&mnder och styrelser ansvarar for efterlevnaden av Stadens
gemensamma grund och for verksamhetsspecifika insatser i
enlighet med inriktningen

Insats 3:2 Utveckla en 6nskad gemensam organisationskultur

Studier visar att det finns ett samband mellan ett aktivt arbete med organisationskultur
och det resultat organisationen astadkommer, det ar ocksa tydligt att framgangsrika
utvecklingsarbeten kring organisationskultur haft ett fokus pa att utveckla 6nskade
beteenden.

Kartlaggningar som tidigare gjorts i Goteborgs Stad visar att utvecklingsinsatser kring
organisationskultur under en langre tid och i olika grad har skett i forvaltningar och bolag
men att utvecklingsarbetet behdver starkas pa strategiskt plan. Den visar ocksa att vara
forhallningssétt ar bra och att de ar kanda, men att de inte alltid ar integrerade i var
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vardag, utan delvis lever sitt eget spar. Kartlaggningen bekréaftar ocksa att vi i vart
utvecklingsarbete behover ha storre fokus pa beteenden pa alla nivaer.

Undersokningar som genomforts i Goteborgs Stad visar det finns en dnskan om en
organisationskultur som praglas av en tillits- och samarbetskultur,

engagemang, professionalism, helhetssyn och nytankande. Dessa faktorer gar samtliga i
linje med stadens forhallningssatt och tillsammans med psykologisk trygghet och
Oppenhet &ar dessa viktiga faktorer for att motverka en tystnadskultur.

Inom ramen for Program for attraktiv arbetsgivare har ett évergripande arbete med att
ytterligare starka den gemensamma organisationskulturen i Goteborgs Stad paborjats.
Utvecklingsarbetet har tydligt kopplats samman med det utvecklingsprogram for
forvaltnings- och bolagschefer som genomforts och som syftar till att starka den
gemensamma ledningen och styrning av staden och utveckla en 6nskad
organisationskultur. Att pabdrja arbetet med organisationskultur pa hogsta ledningsniva
har bedémts viktigt eftersom hogsta ledarskapet satter tonen i organisationskulturen och
paverkar arbetet med 6vriga chefer och medarbetare.

Insatsen innebér att utbildningsinsatserna i utvecklingsprogrammet ska uttkas till fler
chefer och medarbetare och samordnas med arbetet med ledarskap och medarbetarskap.
Insatsen innebdr dven att ta fram och implementera en metod for att stddja forvaltningars
och bolags eget arbete med att utveckla beteenden som bidrar till en énskad kultur. |
insatsen ingdr aven att utveckla introduktion och andra utbildningsinsatser med kunskap
om Goteborgs Stads policy for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap samt kunskap
om vad som motverkar en tystnadskultur.

Arbete med en Onskad organisationskultur lever inte isolerat utan behdver genomsyra
styrning och ledning, organisation och processer, samt ledarskap och medarbetarskap.

Insats 3:2 Utveckla en énskad gemensam organisationskultur

Forvantat resultat Onskad gemensam organisationskultur som motverkar riskerna
for tystnadskulturer

Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for att driva och samordna arbetet
med att utveckla en dnskad gemensam organisationskultur.
Néamnder och styrelser ansvarar for att utveckla den egna
organisationskulturen med utgangspunkt fran den gemensamma
styrningen och implementera policyn och riktlinjen i
verksamheten

Insats 3:3 Starka chefers organisatoriska forutsattningar genom Chefoskopet

Flera undersokningar i Goteborgs Stad visar att chefernas organisatoriska forutsattningar
behover forbéattras, detta for att ge Goteborgs stads chefers forutsattningar att utfora sitt
uppdrag, vara en nérvarande ledare och i sin tur skapa en god arbetsmilj6 for sina
medarbetare. For att gora detta och for att satta fokus pa den har fragan behover dels saval
kunskap som kompetens i att forsta chefers organisatoriska forutsattningar 6ka, dels
behover en méjlighet att titta pa hur chefers organisatoriska forutsattningar ser ut i
respektive organisation skapas.

Som stdd for att utveckla chefers organisatoriska forutsattningar finns Chefoskopet, ett
verktyg framst riktat till forvaltnings och bolagsledningar, vilket bygger pa forskning om
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styrning och ledning med fokus pa organisation. Verktyget ar framtaget av Sunt Arbetsliv
(partsgemensam organisation som ska bidra till friska arbetsplatser i kommun- och
regionsektorn) tillsammans med forskarna inom Chefios. Ett arbete med Chefoskopet ger
genom dialog och reflektion i ledningsgruppen, en gemensam forstaelse for vad
organisatoriska forutsattningar &r och en helhetsbild av hur cheferna har det, hur de
fordelar sin arbetstid och hur kommunikationsvagarna och stédet i organisationen ser ut.
Arbetet sker i workshopform tillsammans med ett antal enkater/kartlaggningar som
tillsammans bidrar till ett antal insikter om hur organisatoriska forutsattningar kan
utvecklas. Arbetet mynnar ut i en handlingsplan med ett antal riktade insatser som sedan
blir en del i det systematiska arbetsmiljoarbetet och i forvaltnings/bolagslednings
verksamhetsplan. Detta innebér att insatserna i handlingsplanen innefattar samtliga chefer
i forvaltningen/bolaget oavsett verksamhet. For att utvecklingsarbetet ska leda till
onskade resultat, kravs insatser och taganden pa flera nivaer i organisationen.

Goteborg Stad har inom ramen for program for attraktiv arbetsgivare genomfort en pilot
med Chefoskopet i fyra forvaltningsledningar. Detta har inneburit att Chefoskopet
genomforts med stod av processledare fran den egna organisationen som uthildats och
handletts parallellt med genomforandet.

For att bygga en organisation med en organisationskultur som é&r fri fran tystnadskultur
och med ett ledarskap som bygger pa respekt, lyhordhet och tillit kravs en organisation
dar chefen har forutsattningar att vara en narvarande ledare och i sin tur skapa en god
arbetsmiljo for sina medarbetare. Hogsta ledningens kunskap, agerande och ansvar for
chefens organisatoriska forutsattningar ar en avgdrande faktor for chefers arbetsmiljé och
framtida kompetensforsorjning. Insatsen innebdr att Chefoskopet ska implementeras som
gemensam metod och rekommenderas for stadens férvaltningar och bolag i deras arbete
med att starka chefers organisatoriska forutsattningar. Dessutom ska utbildning av
processledare och stdd till dessa att processleda Chefoskopet erbjudas.

Insats 3:3 Starka chefers organisatoriska forutsattningar genom
Chefoskopet

Forvéntat resultat Forbattrade organisatoriska forutsattningar for chefer och ett mer
adekvat stod for medarbetare

Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for utbildning och stod till
processledare

Samtliga namnder och styrelser ansvarar for att intern
processledare utses och verktyget implementeras

Sarskilt prioriterade ar: férskolenamnden, grundskolendmnden,
utbildningsndmnden, idrotts- och féreningsndmnden, miljoé- och
klimatndmnden, socialndmnderna Centrum, Hisingen, Nordost
och Sydvast, samt ndmnden for funktionsstdd och &ldre- samt

vard och omsorgsnamnden
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Bilaga 1: Uppf6ljning och forslag till indikatorer

Kommunstyrelsen ansvarar for samlad uppfoljning av planen. Uppféljningen sker arligen
till kommunfullmaktige.

Planen bestar av tre fokusomraden med ett antal insatser. For varje insats anger planen ett
forvantat resultat. Planens fokusomraden ska foljas upp utifran ett antal indikatorer och
nyckeltal. Indikatorerna ska styra mot uppfyllelse av mal i Goteborgs Stads
trygghetsskapande och brottsférebyggande program samt programmet for Attraktiv
arbetsgivare. Nyckeltalen kan saga ndgot om verksamheters utveckling och arbetssétt.

Arbetet med att utveckla en modell for strukturerad och systematisk uppfoljning ska
goras tillsammans med férvaltningar och bolag under remissforfarandet. Fler indikatorer
och nyckeltal kommer saledes att tas fram gemensamt. Modellen kommer att inkludera
handlingsplanens uppféljning, samt den rapportering om otillaten paverkan som
forvaltningar och bolag lamnar varije ar till den centrala lagesbilden. Modellen ska dven
inkludera rutinen for sammanstalining av hotbilder som kommunstyrelsen beslutade om
2021-12-01, § 955 och visselblasarfunktionens redovisning av utredda tips.

Forslag pa indikatorer och nyckeltal finns nedan. Fler indikatorer och nyckeltal kommer
att tas fram gemensamt med férvaltningar och bolag under remissforfarandet.

Indikatorer Kommentarer
Andel som utsatts for otillaten paverkan i samband med sin Medarbetarenkéten. Ny fraga 2021.
yrkesutévning Andel som svarar ja pa fragan: Har du under det

senaste aret varit utsatt for otilldten paverkan i
Andel som inte anmilt detta som arbetsskada, tillbud eller samband med din yrkesutévning? (Svarsalternativ:
otillaten paverkan Nej/ Ja, fran person utanfor organisationen Géteborgs
Stad/ Ja, fran person inom organisationen Géteborgs

o L . . Stad /Kan inte besvara fragan
Andel som uppgivit att de har fatt nagot stod pa arbetet i att

Foljdfragor om svar ja.
hantera detta

Antal inrapporteringar i 1A om otilldten paverkan Ska 6ka under planens genomforandetid (p& grund av
mer medvetet arbete).

Andel verksamheter som arbetar strukturerat med att Strukturerat innebér riskidentifiering, handlingsplan
identifiera risker for otillaten paverkan. med atgdrder samt uppféljning

Exempel pa nyckeltal som kan foljas:

- Antal medarbetare som fatt utbildning om otillaten paverkan

- Andel medarbetare som kanner till hur oegentligheter kan forebyggas

- Andel medarbetare som kanner till férfarande vid misstanke om oegentligheter

- Antalet avslutade drenden inom visselblasarfunktionen om tips och allvarliga synpunkter som rér misstankta
verksamhetsproblem och bristande ledarskap med koppling till kriminalitet

- Antal anmélda brott som rér hot och paverkan mot samhillet (BRA)

- Fortroende for stadens verksamheter (SOM-undersékningen)

- Medarbetarenkat: Fragorna som géller organisatorisk tillit.
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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.
Kartlaggningen 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 &ven genomfort en analys av fyra fragor ur
medarbetarenkaten 2021, som syftar till att ge en bild dver omfattningen av
otillaten paverkan, se mer under avsnitt 2.4. Kartlaggningens resultat analyseras
tillsammans med medarbetarenkatens resultat samt mangden
incidentrapporteringar som gjorts de senaste aren. Dartill ingar dven en
beskrivning 6ver det pagaende arbete som genomfors och planeras for att
motverka otillaten paverkan och tystnadskultur i deltagande forvaltningar och
bolag. Aven visselblasarfunktionens iakttagelser som framkom i &rendet som
redovisades for kommunstyrelsen 2022-01-12 samt sammanstéllning av
inkomna tips 2021 ingar.

Tillsammans bildar dessa underlag en férdjupad lagesbild éver bakomliggande
orsaker och brister till otillaten paverkan och tystnadskulturer i Géteborgs Stad.

2.1 Definitioner av centrala begrepp

2.1.1 COtillaten paverkan och sjalvcensur

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

Otillaten paverkan kan ocksa vara en foljd av handelser eller handlingar som
inte ar en direkt paverkan. Det galler sjalvcensur, socialt tryck och selektion dar
det handlar mer om kontexten som tjanstepersonen arbetar i an om enskilda fall
av till exempel trakasserier och hot. Sjalvcensur kan liknas vid tystnad och
avser passivitet eller annan felaktig tjansteutévning. Det kan handla om att vilja
undvika situationer som upplevs obehagliga som exempelvis att fatta vissa
beslut eller att upplevas besvérlig infor éverordnad chef.

Sjalvcensur kan motiveras av egna och andras tidigare erfarenheter av till
exempel otillaten paverkan. | dessa fall kanner tjanstepersonen obehag eller
radsla i situationer som paminner om tidigare handelser dar otillaten paverkan
intraffat. Detta kan resultera i att tjanstepersonen aven nastkommande gang
valjer att inte fatta det beslut som hen egentligen borde. Organisatorisk
sjalvcensur, vilken ibland ligger néra ett beteende som &r accepterat, kan utgora
en direkt instruktion fran 6verordnade. Det kan handla om att 6verordnad tar
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beslut eller avstar att ta vissa beslut pa grund av egen radsla for
paverkaren/paverkarna.

Otillaten paverkan och sjalvcensur ar en grogrund for att individuell tystnad och
tystnadskultur uppstar. For att motverka otillaten paverkan behéver alla delar i
en organisation involveras.

2.1.2 Individuell tystnad och tystnadskultur

Skalen till tystnad kan bade vara kollektiva och individuella. Det som skiljer
individuella skal till tystnad fran en tystnadskultur &r att man i en tystnadskultur
tillskrivit sig normer, forestallningar, vanor och antaganden utifran sitt
avgransande kollektiv. Dessa normer reproduceras kontinuerligt. De
individuella skélen till tystnad kan i stéllet ta intryck av normer som finns i
samhallet i stort, utan att for den sakens skull uppfylla kraven for att utgéra en
tystnadskultur.

Det saknas en tydlig definition av tystnadskultur. | denna rapport asyftas
primért en organisationskultur som praglas av ett beteende dér en grupp
tillagnat sig normer, forestéallningar, vanor och antaganden som medfor att
personer i gruppen drar sig for att uttala sig om ett givet &mne. Det kan handla
om missforhallanden, att arbetsuppgifter inte genomfors pa det satt som de ska
genomforas, sexuella trakasserier, att anstallda bevittnar handelser som de haller
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 satt som det ska eller att medarbetare inte rapporterar och anmaler
handelser, 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 skal. Med andra ord, individen kan agera pa
samma satt till foljd av egna motiv eller till foljd av tystnadskulturer.

Vanliga orsaker till tystnad ar radsla for hot, vald och otillaten paverkan. Pa
individniva finns ocksa oro och skam som vanliga orsaker till tystnad dar
individen upplever att det &r sékrare att vara tyst och félja majoritetens
uppfattning &an att ta risken att séga vad man tycker.

Tystnadskulturer kan uppsta bade utifran att extern och intern paverkan sker.
Externa paverkare finns utanfor organisationen och vill pa ett eller annat satt
paverka tjanstepersonens utévande av uppdraget. Intern paverkan kan innefattas
av att chefer paverkar medarbetare, men ocksa av att chefer paverkar andra
chefer, att kollektiv av medarbetare och chef paverkar en annan medarbetare
eller paverkan mellan medarbetare.

2.2 Urval

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

= Miljoforvaltningen

= Idrott & féreningsforvaltningen
= Trafikkontoret

= Funktionsstdd

= Grundskoleférvaltningen

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

Liseberg

Bostadsbolagen
Forskolefdrvaltningen
Fastighetskontoret
Utbildningsforvaltningen
Liseberg AB
Stadsbyggnadskontoret
Aldre samt vard- och omsorgsforvaltningen

Urvalet for kartldggningen 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 utifran att de antingen deltagit i utbildningar,
workshops, intervjuer eller sjalva bedrivit ett eget strukturerat arbete for att
motverka otillaten paverkan; Business Region Géteborg, Bostadsbolagen,
forvaltningen for funktionsstod, forskoleforvaltningen,
grundskoleforvaltningen, idrott- och féreningsforvaltingen, miljoéforvaltningen,
Fastighetskontoret, Trafikkontoret och socialforvaltningarna.

Bostadsbolagen, miljoférvaltningen och socialférvaltningen nordost ar de som
kommit langst i sitt arbete med riskidentifieringen.

Utover de forvaltningar och bolag som ingatt i den fordjupade kartlaggningen
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 dar 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 &r cirka 1000 personer som gatt utbildningen, framfor allt fran
stadens forvaltningar. Utbildningsinsatserna riktar sig till chefer, HR,
sékerhetsfunktion och fackliga representanter. Genomférda workshops,
riskidentifieringar och paborjat arbete har skett och sker i olika stor
utstrackning, dar ett storre underlag finns fran Bostadsbolaget, forvaltningen for
funktionsstdd, forskoleforvaltningen, grundskoleférvaltningen, idrott- och
foreningsforvaltingen, trafikkontoret, miljoforvaltningen och flera av
socialforvaltningarna.

Workshops har genomforts pa ledningsniva, chefsniva och urval av
medarbetare. | vissa av ovanstaende 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 fordjupa lagesbilden
och identifiera risker for otillaten paverkan. Antal personer som varit med i de
workshops som stadsledningskontoret genomfort ar 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 &r 30 intervjuer och samtal med
stodfunktioner inom HR, sakerhet och controllers samt med chefer.

2.4 Medarbetarenkat och
incidentrapportering

Underlaget till lagesbilden bygger &ven pa stadens medarbetarenkat som ar 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 dr ett av flera verktyg som anvénds i det
systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM) for att utveckla och forbattra
organisationskultur, arbetsmiljoé samt ledarskap-och medarbetarskap, for att ge
g6teborgarna en verksamhet av hdg kvalitet.

Stadens medarbetarenk&t anvands 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, Férsakrings AB Gota lejon, Goteborgs stads
leasing AB, Gryaab samt Boplats Géteborg AB.

Medarbetarenkaten &r en etablerad enkat med hdg svarsfrekvens och dérfor ett
bra satt for att fa en bild av medarbetares uppfattning i vissa specifika fragor.
For 2021 var det 25 533 medarbetare som besvarade enkéten vilket ger en
svarsfrekvens pa 66 %. Av cheferna var det 1695 personer som besvarade
enkaten med en svarsfrekvens pa 89%. Det ar fyra fragor som analyseras i
enkaten, en fullstandig redovisning av svaren finns i bilaga 1.

Da det var forsta gangen fragor om otillaten paverkan stélldes i
medarbetarenkaten 2021 sa ger resultatet dock endast en 6gonblicksbild av hur
det ser ut i stadens olika forvaltningar och vissa bolag vad galler de utvalda
fragorna.

Fram till 31 december 2021 anvande sig samtliga av stadens forvaltningar av
incidentrapporteringssystem, Stella, for att rapportera om handelser i
arbetsmiljon. | systemet ska handelser sasom tillbud, olycksfall, fardolycksfall,
arbetssjukdom samt krankningar/diskriminering rapporteras. Fran och med
januari 2022 har staden ett nytt incidentrapporteringssystem, 1A, dar &ven
flertalet bolag ingar och dar &ven riskobservationer ska anmélas. Syftet ar att,
genom att tidigt fa kunskap om och reagera pa tillbud, ges mojligheter att arbeta
forebyggande sa att tilloud och olycksfall inte ska intraffa.
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3 Lageshbilder

3.1 Individuell tystnad och tystnadskulturer
| GOteborgs Stad

Goteborgs Stad har sedan 2019 ett pagaende arbete for att motverka otillaten
paverkan. Inom ramen for arbetet samt i den fordjupade kartlaggningen som
genomforts har det inte identifierats ndgon forekomst av tystnadskultur dver en
hel forvaltning eller bolag utan det forekommer i ndgon eller nagra av
verksamheterna eller i vissa centrala funktioner. Det har &ven 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 dar det identifierats storst omfattning av
tystnadskultur &r att de innefattas av myndighetsutévning och/eller handhar
arenden eller uppdrag som pa nagot vis kan kopplas till kriminella natverk och
valdshejakande extremism. Brister i struktur och kunskap i ledarskapet ar
ytterligare faktorer som askadliggors i de verksamheter dar det forekommer
individuell tystnad och tystnadskultur.

Mest kritiskt &r det i de verksamheter som verkar i socioekonomiskt svaga
omraden dar det finns en storre radsla for att utsattas for konkreta hot- och
valdshandlingar. Det framkommer &ven att det i flera verksamheter inom dessa
omraden, inom bade forskole-, grundskole-, aldre samt vard- och
omsorgsforvaltningen samt forvaltningen for funktionsstdd, har skett en
normforskjutning fér vad man som medarbetare accepterar vad géaller
trakasserier och hot.

3.1.1 Analys av stadens medarbetar- och chefsenkét

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

Fréga 1: Har du, under det senaste aret, varit utsatt for otillaten paverkan i
samband med din yrkesutévning? Flera svarsalternativ &r 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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Fréga 2. Om du svarat Ja pa att du varit utsatt for otillaten paverkan: Har du med
anledning av otillaten paverkan under det senaste aret forandrat ett beslut/forslag
till beslut eller Iatit bli att agera i enlighet med vad som forvantas av dig inom
ramen for din profession av radsla for repressalier fran nagon av nedanstaende?
Flera svarsalternativ &r mgjliga.

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/leverantor/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 utlasas, uppvisar forekomst av
otillaten paverkan bland bade chefer och medarbetare. Bland samtliga
forvaltningar och bolag, dar svar kan utlasas, anges det ocksa att otillaten
paverkan har inneburit ett forandrat beslut/forslag till beslut eller att man latit
bli att agera i enlighet med vad som forvantas utifran inom ramen for
professionen av radsla for repressalier. Andelen medarbetare bland stadens
forvaltningar som anger att de har blivit utsatta for otillaten paverkan &r
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 otillaten paverkan under det senaste aret forandrat ett
beslut/forslag till beslut eller 1atit bli att agera i enlighet med vad som férvantas
inom ramen for professionen av radsla for repressalier. Bland cheferna i
forvaltningarna &r det cirka 170 chefer som anger att de &r utsatta for otillaten
paverkan varav cirka 30 svarar ja pa foljdfragan. Bland medarbetarna i stadens
bolag ror det sig om 26 medarbetare som svarar ja pa den forsta fragan och 12
som svarar ja pa foljdfragan. Den vanligaste paverkaren som medarbetare i bade
forvaltningar och bolag anger ar en chef.
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(1) Nej (har inte utsatts for otilldten paverkan senaste aret)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Socialférvaltning Nordost

I /3%
Socialforvaltning Hisingen - ssss—— 31 %
Miljo och klimat  n— ——————————— 30 %

Socialférvaltning Sydvast

e 35,9,
Aldre- samt vard och omsorg S — s s——— 37 %

Funktionsstod . 37 %,

Medelvarde 89%
Socialférvaltning Centrum I S 309
Idrott och forening  E — EEESSS——— 30,
Forskoleférvaltningen  meeses———————ssesssssss— 0%
Grundskoleforvaltningen e ——eeeeee——— 50%
Utbildningsférvaltningen  m———-— - 0%
Kultur s 90%
Park och natur ST TS O] %,
Arbetsmarknad och vuxenutbildning e — —— s ————— O ],
Lokalférvaltningen - — S 00 %
Trafikkontoret T T T 3%,
Fastighetskontoret

e O /%,
Stadsbyggnadskontoret

Demokrati och medborgarservice

Inkop och upphandling

Kretslopp och vatten

Stadsledningskontoret

e 0/%,
e 5%,
e 059,
I 059,
e 07/ %

Intraservice I 07/ %

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

med vad som forvantas utifran inom ramen for professionen av radsla for
repressalier.
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(2) Ja, fran person utanfor organisationen Géteborgs stad
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Socialforvaltning Nordost s 12%
Milj¢ och klimat e 12%
Socialforvaltning Hisingen mmmm 9%
Socialférvaltning Centrum == 6%
Socialférvaltning Sydvast mm 5%
Trafikkontoret mm 4%
Demokrati och medborgarservice m 3%
Fastighetskontoret m 3%
Idrott och forening m 3%
Medelvarde 2%
Stadsledningskontoret m 2%
Aldre- samt vard och omsorg ® 2%
Funktionsstod m 2%
Stadsbyggnadskontoret ® 2%
Park och natur m 2%
Utbildningsforvaltningen m 2%
Lokalférvaltningen 1 1%
Kretslopp och vatten 1 1%
1
1
1
1

Forskoleforvaltningen 1%
Grundskoleforvaltningen 1%
Arbetsmarknad och vuxenutbildning 1%
Kultur 1%

Inkép och upphandling = 0%
Intraservice 0%

(3) Ja, fran person inom organisationen Géteborgs stad
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Miljé och klimat == 6%
Socialforvaltning Nordost mm 5%
Funktionsstod m 4%
Socialforvaltning Sydvast m 4%
Socialforvaltning Hisingen m 4%
Medelvarde 3%

Aldre- samt vard och omsorg ® 3%
Grundskoleforvaltningen ® 3%
Utbildningsforvaltningen m 3%

Arbetsmarknad och vuxenutbildning m 3%
Kultur m 3%

Stadsledningskontoret m 2%

Inkdp och upphandling B 2%
Socialforvaltning Centrum B 2%
Fastighetskontoret B 2%
Lokalférvaltningen ® 2%
Stadsbyggnadskontoret ® 2%

Park och natur m 2%

|drott och férening B 2%
Trafikkontoret ® 2%
Forskoleforvaltningen B 2%
Demokrati och medborgarservice 1 1%
Intraservice 1 1%

Kretslopp och vatten 1 1%
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Bland medarbetarna i bade bolag och forvaltningar ar det generellt sett vanligast
att man blir utsatt for otillaten paverkan av person inom organisationen
Gateborgs stad och tre procent anger det svarsalternativet, mot en till tva
procent som svarar person utanfor organisationen Géteborgs stad. Tittar man
specifikt pa socialférvaltningarna och miljo- och klimatférvaltningen, som i
medarbetarenkaten har hogst andel total otillaten paverkan bland samtliga, ar
fordelningen det motsatta. Bland dessa forvaltningar svarar fem till tolv procent
att otillaten paverkan kommer fran person utanfor organisationen Goteborgs
stad mot tva till sex procent fran personer inom organisationen Goteborgs stad.
En forklaring till detta kan vara att férvaltningarna i hdg grad arbetar med en
viss typ av myndighetsutévning samt har en mer frekvent kontakt med personer
utanfor organisationen. Deltagande bolag &r i regel for sma eller har for fa
svarande for att nagra monster kan utlésas eller resultat sérredovisas. Dartill
svarar bolagen vanligen vartannat ar vilket gor arsvisa jamférelser pa en
aggregerad niva omajliga da olika bolag deltar fran ar till ar.

(0) Kan inte besvara fragan

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Aldre- samt vard och omsorg
Funktionsstod
Socialférvaltning Sydvast
Forskoleforvaltningen
Medelvarde
Socialférvaltning Nordost
Idrott och férening
Grundskoleférvaltningen
Kultur

Socialférvaltning Hisingen
Lokalférvaltningen

Park och natur
Utbildningsforvaltningen
Arbetsmarknad och vuxenutbildning
Socialférvaltning Centrum
Inkoép och upphandling
Stadsbyggnadskontoret
Kretslopp och vatten

Miljé och klimat

Demokrati och medborgarservice
Intraservice

Trafikkontoret
Stadsledningskontoret
Fastighetskontoret

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

| forvaltningarnas chefsenkat ar andelen som har svarat att otillaten paverkan
forekommer storre an for medarbetarna. Andelen som har svarat att ”’de inte kan
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svara pa fragan” ar lagre 4n vad den dr for medarbetarna. Bland cheferna ar
ocksa andelen som ar 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 Géteborgs stad
lika hdg som fér medarbetarna.

Fréga 3. Om du svarat 'Ja'" pa nagon av tidigare fragor om hot och vald,
krankningar, trakasserier eller otillaten paverkan: Har du fatt ndgot stod pa
arbetet i att hantera detta? Flera svarsalternativ &r méjliga.

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 6361 372 80 11
Antal svarande 24 865 1695 668 117
| medarbetarenkéten finns uppfoljande fragor som galler om man har svarat ja
pa att man har varit utsatt for hot och vald, krankningar, trakasserier eller
otillaten paverkan. De forsta handlar om man har fatt nagot stod pa arbetet i att
hantera det man blivit utsatt for. Mellan medarbetare och chefer i
forvaltningarna ar det tamligen lika och en majoritet har fatt nagon form av
stod. Ovriga har angett att de inte har sokt, skt men inte fatt hjalp, inte vetat
vart de ska vanda sig till eller svarat att de inte kan svara pa fragan.
Fréaga 4. Om du svarat »Ja” pa nagon av tidigare fragor om hot och vald,
krankningar, trakasserier eller otillaten paverkan: Har du anmalt detta som
arbetsskada, tillbud eller otillaten paverkan?
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 for den som
utsatte mig for
hot/vald/krankningar/trakasserier/ otillaten
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 uppfoljande fragan handlar om man har anmalt det man har blivit
utsatt for som arbetsskada, tillbud eller otillaten paverkan, dar det visar sig att
som mest anméls enbart 25 procent av dessa. | den har fragan skiljer det sig mer
mellan medarbetarnas och chefernas svar bland férvaltningarna. Det tycks
foreligga en kunskaps- och forstaelsefraga dar medarbetare i hogre utstrackning
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&n cheferna anger att de inte vet hur man ska anméla 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

Anmalningar om otillaten paverkan

| anmalningsverktyget STELLA framgar att under perioden 2016 till 2021
gjordes omkring 200-400 anmalningar om otillaten paverkan arligen, med en
okande trendlinje fran 2017. Antalet medarbetare som utsétts for otillaten
paverkan i sin tjansteutévning ar ett nationellt tilltagande problem, enligt
rapporten Vilfirdsbrott och otilldten paverkan - Fran bidragsfusk till
systemhotande brottslighet” som Sveriges kommuner och regioner publicerade i
slutet pa 2021. Parallellt med utvecklingen har kunskaperna om otillaten
paverkan okat, sarskilt bland de mest utsatta verksamheterna.

Anmalningar i verktyget Stella 2016-2021
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| medarbetarenkaten ar det en relativt hog andel (22 procent) som uppger att de
inte kan besvara fragan om de har varit utsatta for otillaten paverkan, eller att
man uttryckligen inte vet (sex procent) hur man ska gora for att anmala tillbud,
arbetsskada eller otillaten paverkan. Det, samt en gangse bild bland medarbetare
inom HR, att tillbud, arbetsskador och otillaten paverkan generellt sett &r
underanmaélda kan det med sékerhet konstateras att det finns ett morkertal med
ej anméalda handelser.

Det har ocksa i anmalningssystemet funnits en pataglig risk for att handelser,
nar de har anmaélts av den enskilde, har anmélts pa fel sétt och darmed
kategoriserats som nagot annat &n otillaten paverkan, vilket aven illustreras med
det relativt stora antalet av kategorin “annat” i diagrammet. Fran arsskiftet 2022
anvénds ett nytt anmalningsverktyg med annan metodik som i hogre
utstrackning innebér att anmalningarna kvalitetssakras och férre
felkategoriseringar forvantas darfor framover. Utmaningen att komma at
morkertalen kvarstar dock aven framover.
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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 individniva finns det ocksa oftast flera
parallella skél till tystnad. Den kartlaggning som genomforts tillsammans med
deltagande forvaltningar och bolag visar pa ett antal bakomliggande orsaker.
Framtradande &r orsaker ar otillaten paverkan, rapportering och rattsprocessen,
radsla for hot och vald, parallella samhéllsstrukturer, radsla for repressalier,
boende och arbete i samma omrade och normalisering. | socialt utsatta omraden
ar orsakerna tydligt kopplade till de strukturer som finns i och med kriminella
natverk och deras paverkan, vilket sker pa bade chefs- och medarbetarniva.
Tystnadskulturer i sin tur uppratthaller flera av orsakerna, vilket gor att det
skapas en negativ cirkel.

3.2.1 Ctillaten paverkan

Otillaten paverkan har flertalet allvarliga konsekvenser, varav individuell
tystnad och tystnadskultur &r en av dem. Forst skapas en konsekvens pa
individniva dar individens psykiska halsa hotas i form av exempelvis stress,
nedstamdhet, forandring av sitt privatliv, sjalvcensur och individuell tystnad.
I de verksamheter dar det inte &r tydligt
uttalat fran hogsta ledningsniva att
otillaten paverkan ar oaccepterat, dar det
saknas tydliga rutiner eller ett aktivt
arbete for att motverka forekomsten, kan
det skapas organisatorisk sjalvcensur och
tystnadskultur.

Otillaten paverkan och sjalvcensur Organisation
forekommer dagligen i manga av stadens
forvaltningar och bolag, pa vilket satt
och i vilken form ar beroende av
verksamhet och omrade. Férutom de
ovanstaende namnda konsekvenserna for
individen sjélv handlar det om att
medarbetare och chefer andrar beteende,
fattar felaktiga beslut eller valjer att inte
se felaktiga saker for att undvika obehagliga situationer. | forlangningen blir
otillaten paverkan ett demokratihot eftersom ett fatal individer gynnas pa
felaktiga grunder. Den stora massan som ska fa tillgang till, i det har fallet
stadens tjanster, missgynnas. Otillaten paverkan beskrivs mer langre 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 uppréatthalla att otillaten
paverkan kan fortga. Sambandet blir tydligt nar man ser till rattsprocessen och
rapportering av handelser i stadens inrapporteringssystem. Antalet
inrapporterade handelser i stadens inrapporteringssystem motsvarar inte antalet
tillfallen stadens medarbetare utsatts for otillaten paverkan beaktat den
information som framkommit i stadens arbete for att motverka otillaten
paverkan och i den kartlaggning som genomforts.
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| uthildningsinsatserna, 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 héar berdr merparten av stadens bolag och forvaltningar, men
det ar extra tydligt i verksamheter inom socialforvaltningarna, forvaltningen for
funktionsstdd, skolan, bostadsbolagen och idrotts- och féreningsforvaltningen i
socialt utsatta omraden.

Det finns flera orsaker till att medarbetare inte rapporterar och anmaler. Ibland
finns en osékerhet om vad som hénder under en rattsprocess. Osékerheten
handlar framfor allt om hur utldmnad man kan bli under rattsprocessen, men
ocksa vilket stod polisen kan erbjuda vid eventuella konkreta valdshandelser
fram till rattegangsstart. Darutver framgar att det finns en uppfattning hos
manga medarbetare att en polisanmélan inte kommer att resultera i nagonting.
Det foljer den studie som Arbetsmiljoverket (2014) gjort som belyser att det
finns en uppfattning inom socialtjansten att man inte vinner pa att anmala
handelser dér det forekommit hot eftersom man erfarit att rattsvasendet
beddmer detta mildare &n hot mot en privatperson.

| kartlaggningen framgar att det vid flertalet tillfallen inte gjorts
orosanmélningar av medarbetare vid socialforvaltningarna,
forskoleforvaltningen och grundskoleforvaltningen pa grund av radsla for
kopplingar som finns till kriminella natverk och slakter eller i vissa fall pa
grund av att chefer inte velat anméla. Flera forklaringar till varfor chef inte velat
anméla i genomfdrda workshops och intervjuer har framkommit. En &r att
chefen ar radd for kriminella aktorer, ytterligare en att chefen upplever
osakerhet kring rattsprocessen. | nagra fall framkommer att chefen anser att
trakasserier och en del hot inte ar nagot att anmala utan att det & nagot man bor
tala. Det sistnamnda beror verksamheter i stadens socialt utsatta omraden dar
det skett en normalisering bade hos medarbetare och chefer for vad man ska
acceptera inom ramen for sin tjanst. Normalisering beskrivs mer i avsnitt 3.2.7
nedan.

| flera forvaltningar och bolag, framfor allt géller det de som har verksamheter
med stort antal &renden som ar av kansligare och svarare karaktar, uppger
medarbetare att de upplever att det inte finns nagot stod av organisationen vid
anmalningsprocessen. Chefer och HR-personal upplever i sin tur en osdkerhet
kring anmalningsprocessen. Det handlar bland annat om hur anmélan ska
skrivas for att bli sa korrekt som mojligt, men ocksa hur man kan stédja sina
medarbetare nar radsla finns. I socialt utsatta omraden finns en réadsla for vad
kriminella garningspersoner kan komma att utva for hot om man véljer att
vittna, vilket gor att det forekommer att medarbetare och chefer valjer att avsta
fran att polisanmala intraffade handelser. Det framgar att chefer i vissa
verksamheter vid nagra tillfallen valt att inte ga vidare med anmélan som
medarbetare velat géra och tydligt klargjort att vissa handelser ar béttre att inte
ga vidare med.

Det hander ocksa att medarbetare till en borjan polisanmaler, men sedan valjer
att dra tillbaka anmalan efter att ha blivit utsatta for patryckningar och
paverkan. Paverkan kan komma fran olika hall, dar paverkan fran kriminella
aktorer upplevs skapa storst radsla, men i de fall det finns en paverkan fran chef
sa upplevs den skapa stor otrygghet.

En anledning som ocksa lyfts som orsak till att medarbetare, och dven chefer,
inte anméler &r kénslan av skam och skuld hos den som blivit utsatt. Detta har
aven identifierats i Brottsforebyggande radets studier kring otillaten paverkan
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och tystnadskultur. Vid nagra av genomférda workshops framkommer att flera
personer fatt tankar som “det hir borde jag klara”, “jag gjorde sikert fel” och
’jag borde kunnat hanterat det béttre”.

3.2.3 Radsla for hot och vald

I genomfoérda utbildningar, i workshops och i intervjuer framkommer att flera
av deltagarna upplever en radsla for att utsattas for hot och vald. Radslan finns
pa olika nivaer inom de forvaltningar och bolag som ar med i kartlaggningen.
Det handlar framfor allt om radsla for att utsattas for hot och vald av klient,
brukare eller av kriminella aktorer och deras natverk. | de omraden dar
kriminella natverk och kriminella slaktbaserade natverk har sina utgangspunkter
finns ocksa ett uppbyggt skramselkapital gentemot stadens invanare och
medarbetare. Det i sig gor att anmalningsbendgenheten minskar. Rédslan har i
vissa av stadens omraden och verksamheter konsekvensen att medarbetare
tystnar, censurerar sig och anpassar sitt beteende.

3.2.4 Parallella samhallsstrukturer

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

| de sarskilt utsatta omradena kan det férekomma systematiska hot, och ibland
valdshandlingar mot vittnen, malsagare och anmélare i omradet. Har
forekommer ocksa parallella samhallsstrukturer och i vissa omraden finns en
hederskontext. Valdshandlingar ar dock ovanligt mot tjanstepersoner inom
staden, men utforda valdshandlingar i de kriminella natverkens egna konflikter
och beskrivning av dessa i media bygger upp géngens skramselkapital.
Konsekvensen blir att boende och tjéanstepersoner i dessa omraden upplever
otrygghet och rédsla, en minskad benégenhet att anmaéla brott och medverkan i
rattsprocessen. Foljden blir en tystnad. Pa sa vis bidrar boende och medarbetare
i Goteborgs Stad till uppréatthallande av de kriminella och parallella strukturer
som finns i dessa omraden.

3.2.5 Radsla for repressalier

| kartlaggningen framkommer att chefer pa olika nivaer och i olika
verksamheter upplever det svart, och i vissa fall inte vill, tala om problematik
som gangkriminalitet, valdsbejakande extremism och hederskontexter. Det kan
vara en forklaring till att det i flera verksamhetsomraden som finns i stadens
socialt utsatta omraden framgar att medarbetare inte vagar lyfta problem for att
chef inte tar tag i, eller forbiser, kansliga &renden. Det har framfor allt handlat
om &renden som &r kopplade till vissa kriminella slékter eller gang samt
hedersarenden. | nagra konstaterade fall har det resulterat i att &renden parkerats
eller beslutas pa 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
besvar, fa daligt rykte eller utsattas for repressalier fran chef, vilket framkommit
i flera av de forvaltningar och bolag som &r med i kartlaggningen. Repressalier
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kan handla om socialt tryck eller minskade karriarmgjligheter. Flera
skyddsombud som deltagit i utbildningsinsatserna lyfter ocksa att det i vissa
verksamheter finns en radsla att diskutera brister eller sadant som upplevs
obehagligt.

Den absoluta majoriteten av Goteborgs Stads chefer vill gora ett bra arbete och
vara stottande for sina medarbetare. Kartlaggningen visar pa svarigheter och
risker som chefer upplever. I nagra fall har det framkommit en radsla 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
dar kriminella natverk ar narvarande finns en typ av rddsla, men att det likvél
kan vara pafrestande med starka foraldragrupper inom skolan i socioekonomiskt
starka omraden.

3.2.6 Arbete och boende i samma omrade

| Goteborgs Stad arbetar och bor ibland medarbetare i samma omrade. Flera
forvaltningar uppger att det kan vara en orsak till att medarbetare ibland véljer att
inte anmala och vittna vid brottsliga hdndelser eller att medarbetare inte utfér sina
arbetsuppgifter enligt avtal (otillaten paverkan). Det har ar framfor allt synligt i
de geografiska omraden dar kriminella aktorer ar synliga och dar hederskontexten
ar stark. Det kan bero pa radsla, men ocksa pa grund av lojalitet till omradet och
invanarna. | dessa fall uppratthalls tystnadskulturen inte bara inom organisationen
utan ocksa av kriminella, som bland annat genom territoriell kontroll forsoker
sprida sina normer om att inte tala med polisen och av grannar, vanner och
anhdriga.

Inom skola, forskola, socialtjanst och pa idrott- och féreningsforvaltningen
beskrivs det som stora utmaningar, och risk for en 6kad sarbarhet for
medarbetaren och organisationen, nar medarbetaren bor och arbetar i samma
omrade. Risken ar att medarbetare inte genomfor uppdrag korrekt pa grund av
radsla for paverkaren och att de bor i samma omrade. Det kan handla om att
myndighetsbeslut inte fattats korrekt, men ocksa genom sjalvcensurering vid
andra arbetsuppgifter.

3.2.7 Normalisering

Pa grund av bland annat otillaten paverkan, kriminella natverks paverkan i ett
omrade och bristande organisationskultur har medarbetare skapat strategier for
att forhalla sig till sin arbetssituation i flera verksamheter i staden, vilket skapar
individuell tystnad och tystnadskultur.

| framfor allt socialférvaltningarna, forskolan och grundskolan i de socialt
utsatta omradena framgar att medarbetare upplever att vissa typer av hot ”sker
hela tiden” och att de inte skulle hinna med att anmaéla allt och att de lart sig att
som medarbetare forvantas tala mycket i vissa verksamhetsomraden. Det
framgar ocksa att manga medarbetare som arbetar i verksamheter dar det
frekvent begas lindriga brott kan bli blind for var granserna for brott gar. De ser
inte att handlingarna de utsatts for ar ett brott. Detta ar bland annat nagot som
Bostadsbolaget identifierar i sin riskkartlaggning.

| omraden dar de kriminella natverken har sina utgangspunkter har manga
medarbetare skapat strategier for att forhalla sig till de kriminella strukturer som
finns. Exempel &r att medarbetare inom socialtjansten, férskola, skola och i
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bostadsholagen anpassat sig till yngre individer pa grund av att de har &ldre
broder som ingar i kriminella natverk.

3.3 Forekomst och risker for otillaten
paverkan

I genomforda utbildningsinsatser, workshops, intervjuer och i
medarbetarenkaten framgar att otillaten paverkan forekommer i Goteborgs stad
men att formen av otillaten paverkan och vem paverkaren ar skiljer sig at
beroende pa geografiskt omrade och verksamhet i staden.

Risken for paverkansforsok berdrs av bland annat faktorer som vantetider, hur
beslut &r formulerade, organisationskultur, om medarbetaren arbetar ensam,
organisatoriska forutsattningar for chefer och om verksamheten befinner sig i
ett utsatt omrade.

Kartlaggningen visar att det saknas kunskap om otillaten paverkan. Fér manga
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

Kartlaggningen har identifierat ett antal situationer dar otillaten paverkan
framfor allt forekommer eller riskerar att forekomma. Vissa situationer galler
for merparten av de bolag och forvaltningar som ar med i kartlaggningen och
dartill finns mer specifika situationer for olika verksamheter. Vanliga
situationer som identifierats ar vid beslutsfattande, ensamarbete, rekrytering,
boende och arbete i samma omrade, bjudluncher, bristande kontroll, inkép och
upphandlingar och resor till och fran arbetsplatsen. De fyra forstnamnda
redogors for mer noggrant nedan.

3.3.2 Beslutsfattande

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

forskola, skola, socialforvaltningarna samt forvaltningen for funktionsstdd 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 anhérig.

Vid merparten av utbildningsinsatserna, i workshops och samtal till det centrala
kompetensteamet har det uppmarksammats medarbetare som ké&nner sig otrygga
eller obekvédma med att skriva under med sitt namn vid myndighetsbeslut for
rédsla for att utséttas for hot. Sarskilt tydligt blir det i verksamheter som finns i
stadens socioekonomiskt svagare omraden dar kriminella natverk finns, men
forekommer ocksa vid beslut nar 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 anstalldes tillgang till kanslig information eller om hen arbetar med
barn och unga samt personer i beroendestallning.

| utbildningsinsatser och workshops som forskoleférvaltningen,
grundskoleforvaltningen, forvaltningen for funktionsstod och flera
socialforvaltningar genomfort framkommer brister vid rekryteringsforfarandet.
Flera verksamheter tillampar inte stadens rekryteringsprocess som stod vid
rekryteringsforfarandet. Som anledning uppger en del att chefen saknar
forutsattningar for detta. En konsekvens som har identifierats ar att oseritsa och
kriminella aktorer har fatt anstallning i stadens verksamheter dar det finns risk
for att barn rekryteras in i kriminella natverk eller till valdsbejakande
extremistiska miljoer.

Darut6ver har det identifierats att hot och pétryckningar, i form av trakasserier,
har genomforts vid omplaceringsbeslut och vid nekande besked i samband vid
rekrytering.

3.3.4 Ensamarbete

| kartlaggningen uppger bade chefer och medarbetare att ensamarbete &r en
riskfaktor for att utsattas for otillaten paverkan. Det handlar om att medarbetare
utsatts for patryckningar genom otillborliga erbjudanden nar beslut ska fattas
kring bistand, bidrag eller andra beslut. Det handlar dven om risk for att utséttas
for konkreta hot nér medarbetare arbetar sjalva vid besok eller kvallstidsarbete
vid exempelvis vissa av stadens anlaggningar och annat underhall.
Forvaltningar som lyfter detta ar socialférvaltningarna, idrott- och
foreningsforvaltningen, forvaltningen for funktionsstod, aldre 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 galler
framfor allt i verksamheter som finns i de omraden dar kriminella natverk har
sin lokala narvaro. Kartlaggningen visar att det galler alla former av otillaten
paverkan.

3.3.6 Organisationskultur

I den forskning som finns om tystnadskultur framgar att en i grunden god
organisationskultur och ett ledarskap som bygger pa respekt, lyhérdhet och
tillit, bidrar till att motverka tystnadskultur. Den férdjupade kartlaggningen
bekréftar detta. | 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, arbetsmiljo och sékerhet. Det
framgar ocksa att chefer i stadens utsatta omraden upplever stérre utmaningar
nér de ska utdva sitt ledarskap kopplat till framfor allt formerna trakasserier och
hot inom otillaten paverkan, vilket delvis kan ge en forklaring till vissa
tystnadskulturer som uppstatt. Det kan handla om att chefer forstar och ser
allvaret och vidden av en paverkanssituation, men inte formar att handla pa
grund av olika anledningar som radslor och okunskap.

Kartlaggningen visar att det finns en uppfattning pa ledningsniva och chefsniva
i vissa verksamheter att otillaten paverkan inte ar 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 ocksa identifierats forekomst av informella
regelkulturer dér rutiner som ar satta i verksamheten inte foljs eller ar inaktuella
utifran radande problematik. Foljden blir informella arbetssétt och rutiner.

| nagra forvaltningar finns en uppfattning fran HR att dessa fragor inte ligger
under deras ansvarsomrade, men ocksa att manga anser omradet ar svart att
hantera.

3.4 Form av otillaten paverkan och dess
paverkare

3.4.1 Trakasserier

Den vanligaste formen av otillaten paverkan som forekommer i Géteborgs Stad
ar, oavsett forvaltning eller bolag, trakasserier. Det gar i linje med forskningen
som visar att trakasserier ar den form som merparten av paverkare vill anvanda
sig av. Trakasserier kan innefattas av handlingar som &r olagliga, som olaga hot
eller misshandel, men ocksa av patryckningar som formellt inte &r olagliga men
anda har en negativ paverkan pa tjanstepersonens yrkesutovning. Trakasserier
kan till exempel vara okvéadningsord som exempelvis konsord och andra
nedsattande ord, obehagliga mail och samtal, olovliga anspelningar och
filmning. De subtila, och formellt inte olagliga, trakasserierna ar vanligast
forekommande och lamnar ofta efter sig en obehagskéansla som &r svar att
definiera. Manga vet saledes inte att det &r otillaten paverkan de utsatts for. Det
ar sannolikt en forklaring till varfor trakasserier ar den form av otillaten
paverkan som rapporteras in minst i staden, men som framkommer i
kartlaggningen vara vanligt forekommande i manga av stadens forvaltningar
och bolag. | vissa verksamheter inom socialférvaltningarna och skolan uppges
det forekomma i stort sett dagligen.

Flera av forvaltningarna som ingar i kartlaggningen uppger att telefonsamtal
och skrivelser med kravstallningar langt dver serviceskyldigheten ar ett
aterkommande problem. Trakasserier genom brev, mail och/eller telefon &r ett
av de vanligaste satten som paverkare anvander sig av. Det handlar oftast om att
forsoka paverka beslut, vilket kan vara allt fran bistandsbeslut inom socialtjanst,
beslut for boendeplacering inom forvaltningen funktionsstod, tillstandsbeslut i
miljoforvaltningen, skolplaceringsbeslut eller foreningsbidrag. Inom
forskoleforvaltningen och grundskoleférvaltningen identifieras tydliga
skillnader beroende pa socioekonomiskt omrade dér de mer starka omradena
har aterkommande mailkorrespondens med vardnadshavare for att fa igenom
forandringar. Det kan handla om patryckningar for att andra frukosttid for sitt
barn i forskolan till att férandra betyg eller placeringar for sitt barn. | dessa
omraden ar det ocksa mer férekommande att man anvander sig av titlar i
signaturen och/eller att hdgre chef eller politiker 1aggs med som kopia i syfte att
paverka.

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

Vid negativa besked &r det vanligt forekommande att paverkare vadjar till den
anstalldes kanslor genom att lagga Gver ansvaret for situationen pa
medarbetaren, vilket ibland gar sa langt att sjalvmordshot uttalas. Sjalvmordshot
har identifierats i samband med arenden som handlar om att avsla anstand,
utbetalning av bidrag, réttsprocesser eller konkurser. Som konsekvens har vissa
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paverkare sarbehandlats genom till exempel att drenden prioriterats eller att
kontroller gjorts mindre noggrant.

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

| verksamheter, som ar belagna i socioekonomiskt utsatta omraden, har det
forekommit att medarbetare blivit forfoljda hem efter arbetet och det har ocksa
framkommit i kartlaggningen att det intraffar att medarbetare haft personer som
rort sig utanfor sitt hem.

| flera av stadens verksamheter uppratthaller sig kriminella aktorer, det kan
exempelvis vara i sporthallar, bibliotek eller pa boenden. Olovliga anspelningar
anvander sig ofta personer inom organiserad brottslighet eller kriminella
grupperingar av. De forsoker skrdimma 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

| kartlaggningen framgar att hot ar den form av otillaten paverkan som ar framst
forekommande efter trakasserier. Hot ar mer frekvent aterkommande i de
forvaltningar och bolag som fattar myndighetsbeslut och/eller har verksamheter
i socioekonomiskt utsatta omraden, men forekommer &ven i andra omraden i
betydligt mindre utstrackning. Har avses hot inom otillaten paverkan samt de
hot som exempelvis medarbetare pa Liseberg kan utsattas nar en besokare blir
radd vid framtradanden under Halloween. Det kan handla om direkta hot i syfte
att andra bistandsbeslut, nekande av féreningsbidrag, vid beslut om
alkoholtillstand eller tillsyn, vid beslut av uthyrning av bostader och lokaler,
negativa besked, i kontakt med vardnadshavare eller avtalsbeslut. Hoten kan
exempelvis genomforas via sociala medier dar paverkaren hotar om eller
faktiskt lagger upp filmer och bilder pa medarbetaren, hot om att medarbetaren
behdver se sig 6ver axeln ifall nagot skulle handa, hot gentemot anhériga och
kollegor, men ocksa hot om att déda medarbetaren eller ndgon anhorig. Hot mot
anhdriga och kollegor upplevs ofta mest obehagliga

3.4.3 vald

Vald ar den paverkansform som &r minst vanlig men forekommer i
verksamheter som har mycket kontakt med klinter och kunder dér risken &r
storre, som vid omhandertagande, tillsyn, kontroller eller vid tillfallen dar svara
beslut fattas. Den vanligaste paverkaren vid dessa fall ar personer i desperata
situationer, missbrukare och personer med en psykisk storning. Aven kriminella
aktorer anvéander denna form, men det dr ovanligt att de anvander sig av grovre
vald mot stadens medarbetare.

3.4.4 Skadegorelse

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

3.4.5 Korruption i form av otillb6rliga erbjudanden och
relationer

Formen korruption inom begreppet otillaten paverkan inkluderar bade
otillborliga erbjudanden och otillbérliga relationer. Paverkansformen
forekommer framst i samband med beslut och upphandlingar i de férvaltningar
och bolag dar det finns pengar att tjana och forlora, men ocksa inom skolan dar
betyg och skolplaceringar sker, for att fa battre tider i sportanlaggningar eller
for att fa fordelaktiga avtal for sina varor och tjanster.

Vanligt forekommande paverkare inom den har formen som identifierats ar
leverantorer, foretagare, lobbyister, féreningar och starka féraldragrupper i
socioekonomiskt starka omraden. Paverkan sker framfor allt genom erbjudande
av gavor, maltider eller andra férmaner och frekvensen beror pa vilka beslut,
upphandlingar och avtal besluten avser. Vid nagra workshops framgar att bade
chefer och medarbetare ibland tycker det kan vara svart att skilja mellan artighet
och otillaten paverkan och i nagon forvaltning framkommer att det inte finns
tydliga rutiner for att hantera det. Majoriteten av forvaltningarna har dock ett
pagaende eller paborijat arbete kring dessa fragor och med specificerade rutiner,
vilket framgar i avsnittet om pagaende arbete i stadens forvaltningar och bolag.

3.4.6 Paverkare

| de ovanstaende avsnitten har flera paverkare belysts. Den vanligaste
paverkaren ar den man inom forskningen brukar benamna den aggressiva”.
Den aggressiva paverkaren reagerar och agerar i frustration éver att hen inte far
igenom det beslut hen vill ha. Forskningsméassigt har man sett att denna
paverkare inte har for avsikt att genomfora nagot grovre vald, trots namnet, men
daremot kan den vara mycket uttrottande och psykiskt pafrestande.

Utover de som har namnts har aven intern paverkan framkommit. | 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
arenden ska laggas at sidan eller att politiker kontaktar chefer for att paverka
hanteringen eller utkomsten av ett drende.

Vidare framkommer av kartlaggningen att det forekommer paverkan mellan
medarbetare. | vissa fall handlar det om att det finns en extern paverkare i forsta
skedet, i andra fall att medarbetaren som paverkar har kopplingar till ndgon i ett
kriminellt natverk, 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 galler otillaten paverkan, dar 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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Paverkare upplevs obehagliga pa olika satt, men de kriminella natverken som
paverkare ar de som upplevs som mest skrammande eftersom de kan och har
mojlighet att anvanda hela skalan av paverkansformer. De har kapacitet att
trappa upp paverkan fran subtila trakasserier och hot om vald till att satta dem i
verket, vilket inte ar vanligt bland andra paverkare.

3.5 Pagaende arbete inom deltagande
forvaltningar och bolag

Kartlaggningen visar att flera av de deltagande férvaltningarna och bolagen har
ett pagaende arbete for att motverka otillaten paverkan, och nagra éven for att
motverka tystnadskultur. Nagra har ett paborjat arbete dar ett starkt arbete
kommer ske under 2022. | kommande avsnitt sasmmanfattas kortfattat ett urval
av det arbete som de namnder och styrelser som ingar i uppdraget gor for att
motverka otillaten paverkan och tystnadskultur.

Férvaltning/Bolag

Struktur/uppdrag

Kompetenshdjande insatser

Framtidskoncernen

Under 2019 togs det inom
Framtidenkoncernens sakerhetsrad
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
vald 2021 med tilln6rande 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
personséakerhetsomradet.

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

Workshops kommer hallas
med alla kommunikations-,
sakerhets- och HR-chefer
inom koncernen for att ta fram
styr- och stédmaterial 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 sakerstélla att stadens
riktlinjer for personsékerhet, rutin for
polisanmélan vid hot och vald i
tjansten samt eventuell lokal
riktlinje/anvisning for hot och vald ar

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

Under hdsten 2022 kommer
forvaltningens jurister halla
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Forvaltning/Bolag

Struktur/uppdrag

Kompetenshbdjande insatser

kénd och fullt implementerad i hela
forvaltningen.

Rutinen for hot och vald utgor en
obligatorisk del av introduktionen av
nyanstallda.

| framtagandet av riskbilden for 2022
ingdr “risken for tystnadskultur” dir en
bedémning ska géras om
sannolikheten samt eventuella
konsekvenser av en tystnadskultur.
Forvaltningen undersoker ocksa
mojligheten att stalla fragor kopplat till
hot och vald samt tystnadskultur i
kommande medarbetarenkat.

utbildningar fér medarbetare
om Kkorruption och jav.

Forvaltningen for
funktionsstod

Utbildningsmaterial for APT kommer
inom kort skickas ut till chefer.

Genomlysning av behov av ytterligare
utbildningsmaterial och styrande
dokument gors inom otillaten
paverkan.

Metodhandbok samt Powerpoint har
skickats ut till alla som deltog vid
utbildningarna.

Tva utbildningstillfallen har
erbjudits samtliga chefer i
forvaltningen.

Forvaltningen har foljt upp
och sammanstallt antalet
anmalningar kopplat till
otillaten paverkan.

Forvaltningen uppmanar nya
chefer att ta del av
grundutbildning i otillaten
paverkan.

Forskoleforvaltningen

Flera politiska uppdrag kopplat till
otillaten paverkan och tystnadskultur.

Satt samman en arbetsgrupp for arbetet
och paborjat arbetet med att skapa en
lageshild dver hur det ser ut vad galler
otillaten paverkan och forekomst av
tystnadskultur.

Tva workshops med rektorer
och stodavdelningar har
genomforts i samverkan med
stadsledningskontoret i
uppdraget.

Grundskolefdrvaltningen

En extern utredare ska fa uppdraget att
dels kartlagga eventuell forekomst av
tystnadskultur, forsok till otillborlig
paverkan och explicita och implicita
hot mot personal i Géteborgs stads
grundskolor samt féresla atgarder.

Tagit fram utbildningsmaterial.

Forvaltningen ska gora en egen
granskning av otillaten paverkan, hot
och vald.

Grundskolefdrvaltningen har
genomfort utbildningar i
otillaten paverkan for vissa
enheter. Dérutover har flera
chefer gétt 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

Kompetenshbdjande insatser

genomfdrts. Syftet var att granska om
Higab har tydliga anvisningar,
instruktioner, rutiner och mallar for att
sékerstalla en trygg och saker
hantering vid hot och valdssituationer.

I fragestallningarna inkluderades ocksé
om det finns det en tystnadskultur eller
andra h&mmande beteenden som
motverkar en trygg och séker
arbetsmiljo.

uppmuntrar alla att ga stadens
utbildning.

Idrott- och
foreningsfdrvaltningen

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

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

2021 paborjades en
kartlaggning av risker och
forekomst av otillaten
paverkan. Kartlaggningen 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
kunskapshajning i otillaten
paverkan.

Kulturférvaltningen

Forslag till atgarder pa bade en
strategisk niva och en praktisk niva
gjordes for ledningsgruppen efter
genomfdrda utbildningar.

Arbetet med fragor inom otillaten
paverkan ar numera inkluderat i
personsékerhetsarbetet.

Ledningsgrupp gatt en
utbildning i otillaten paverkan.
En workshop har genomforts
med ett antal chefer, interna
sékerhetssamordnare och
fackligt fortroendevalda.

Liseberg

Rutiner kring hot och vald finns som
de utgar fran aven kopplat till otillaten
paverkan. Aven rutiner kopplat till
otillborliga erbjudanden och gavor
finns.

Liseberg har inget specifikt
arbete mot otillaten paverkan
som begrepp, men arbetar
kompetenshdjande
kontinuerligt med hot och
vald, oegentligheter samt att
vaga anmala.

Miljoforvaltningen

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

Har arbetat strukturerat med fragan
sedan 2020.

Har genomfort riskanalyser och skapat
atgardsplaner.

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

Struktur/uppdrag

Kompetenshbdjande insatser

Socialférvaltning Centrum

Politiska uppdrag att sakerstalla att
stadens riktlinjer for personsakerhet,
rutin for polisanmalan vid hot och vald
i tjansten samt eventuell lokal
riktlinje/anvisning for hot och vald &r
kand och fullt implementerad i hela
forvaltningen.

Forvaltningsdirektoren har fatt i
uppdrag att foresla hur férvaltningen
ytterligare kan forstdrka medarbetares
sakerhet mot vald, hot och olovlig
paverkan.

Férvaltningen har tillsammans
med stadsledningskontoret
tagit fram en plan for
kunskapshdjande 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
bestksarenor som ett komplement till
ovanstaende

Stéttning frn UL sékerhet till EC i
kontakt med polis for bedémningen av
polisanmalan 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
genomgatt den. Komplettering
sker under varen for att nd i
stort sett alla medarbetare.

Socialférvaltning Nordost

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

Kartlaggningar och riskidentifieringar
har gjorts.

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

Forvaltningsdirektéren har uppdrag att
ge chefer och medarbetare reella
mojligheter att patala risker for
otillaten paverkan eller andra
missforhallanden i verksamheterna,
utan att riskera repressalier. |
uppdraget ingdr att sakerstalla att inga
befintliga rutiner och ingen befintlig
praxis forhindrar personal och chefer
frén att ha kontakt med folk- och
fortroendevalda politiker.

Det har genomforts flertalet
workshops och utbildningar i
otillaten paverkan pa bade
chefsniva och medarbetarniva.

Lagesbild 6ver otillaten paverkan och tystnadskulturer i Goteborgs Stad

Kartlaggning

Goteborgs Stad, Stadsledningskontoret

27 (33)

[Publiceringsdatum]



Forvaltning/Bolag

Struktur/uppdrag

Kompetenshbdjande insatser

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

Socialférvaltning Sydvast

Fran forvaltningsledning finns uppdrag
att arbeta med otillaten paverkan,
polisanmadlan och rattsliga processer
dar de haller pa att ta fram rutin for
komplicerade och resurskrévande
atgarder vid hot.

| februari 2022 genomférdes
utbildning i otillaten paverkan
och anmalningsprocessen for
forvaltningens ledningsgrupp
samt chefer.

Stadsbyggnadskontoret

Forsoker sakerstalla fragan om
otillaten paverkan genom
arbetsmiljoarbetet.

Arbetar med riktlinjer och rutiner for
att skapa en tydlighet i hur man som
medarbetare och chef ska agera om
man ké&nner 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 stéddokument har
pabdrjats att ta fram inom omréadet
otillaten paverkan och oegentligheter.

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

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

Utbildningsfdrvaltningen

Inte inkommit med underlag.

Paborjad kartlaggning och
riskidentifiering kommer ske i
april 2022.

Aldre samt vard- och
omsorgsforvaltningen

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

Dérutdver har en rutin kring situationer
med hot och véld 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 saval misstankta verksamhetsproblem som bristande
ledarskap. Det tidigare regelverket, frdmst utformat av
integritetsskyddsmyndigheten, gav dock sma mojligheter for
visselblasarfunktioner att utreda sadana tips. Funktionen har endast kunnat
utreda den typen av tips om det tydligt framgatt att tipslamnaren antingen redan
forsokt anmala missforhallandet inom forvaltningen/bolaget utan att fa gehor,
alternativt att tipslamnaren av andra orsaker upplevt att intern anmaélan inte
skulle vara en framkomlig vég.

Endast ett mycket litet antal tips har handlat om misstankt 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 lamnade nagon
mojlighet att garantera att en tipsldmnare kunde vara helt anonym. Under 2021
kan visselblasarfunktionen identifiera atta tips dar ordet tystnadskultur
férekommer och dar anmélaren beskriver en radsla att anmala eller dér
personalen upplever att de inte kan prata med ledningen. Inget av tipsen handlar
enbart om tystnadskultur utan det férekommer andra typer av missférhallandena
som anmaéls och dar tystnadskultur &r en av aspekterna. Tystnadskulturen som
anmadls handlar om att anmélaren inte har vagat eller kunnat ta upp pa en
missforhallandet pa sin enhet/avdelning/forvaltning eller bolag pga. radsla. Det
ar detta missforhallande som forvaltningar/bolag har undersokt och inte sjalva
orsaken till att medarbetare ar radda. Tipsen tar upp en upplevd tystnadskultur i
det dagliga arbetet bland annat gallande rekryteringar och arbetssatt.

De externa granskningar som initierats utifran visselblasartips de senaste aren
kan grovt kategoriseras enligt foljande misstanke om:

= allvarliga oegentligheter genomforda av enskilda eller ett fatal
individer,

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

= organisationsdvergripande arbetsmiljobrister som inte hanterats.

Det ar ocksa tydligt att anvandandet av visselblasarfunktionen skiljer sig at
mellan olika forvaltningar och bolag. | viss utstrackning handlar det givetvis om
storleken pa forvaltningen, dar stadens storsta forvaltningar
(grundskoleforvaltningen, aldre-, samt vard- och omsorgsfarvaltningen,
socialforvaltningarna samt forvaltningen for funktionsstod), far motta fler tips —
samtidigt som dessa forvaltningar ocksa har en god férmaga att utreda saval
visselblasartips som andra avvikelser. For en del forvaltningar och bolag,
exempelvis dar det inte finns samma synsétt pa strukturerad avvikelsehantering
som en del i det systematiska forbattringsarbetet, finns en kulturresa att géra
kring synen pa exempelvis inkomna visselblasartips och hur de kan hanteras for
att faktiskt hjalpa en forvaltning/bolag att komma till ratta med alltifran
verksamhetsbrister till osunda kulturer.
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4 Analys av lagesbilden

4.1.1 Foérekomst av tystnadskulturer

Kartlaggningen bidrar till en djupare och mer nyanserad bild dver férekomst av
tystnadskulturer och otillaten paverkan i Géteborgs Stad.

Det kan konstateras att det inte finns nagon tystnadskultur som tagit grepp 6ver
en hel forvaltning eller bolag men férekomster uppvisas i verksamheter, 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 radsla dar det tidigare inneburit
repressalier om man pratat om problem, men den kan ocksa uppsta ur en
anstallds egen inre forestallning om att det kan vara farligt att prata om problem
pa arbetsplatsen, men déar det inte finns nagra faktiska konkreta hot om
repressalier. Saledes finns flera tystnadskulturer och darutéver framkommer
ocksa att det finns grader och skal till tystnad dar det ibland &r svart att bedéma
om det ar tystnad av individuella skal eller férekomst av en tystnadskultur.

Genom den kvalitativa kartlaggningen tillsammans med medarbetarenkétens
fragor om otillaten paverkan utkristalliserar sig en fordjupad bild som bland
annat synliggor svarigheten med att mata otillaten paverkan, men anda att det &r
vissa forvaltningar som &r mer utsatta. Den fordjupade bilden visar att det &r
mest kritiskt for verksamheter som arbetar med myndighetsutdvning, ar belagna
i socioekonomiskt utsatta omraden och for de verksamheter som har uppdrag
som paverkar organiserad brottslighet. Medarbetarenkatens resultat Gver
utsatthet for otillaten paverkan stodjer den kvalitativa kartlaggningen, dar det ar
tydligt att socialforvaltningarna, dldre- samt vard och omsorgsforvaltningen,
forvaltningen for funktionsstod, idrott- och foreningsforvaltningen,
grundskoleforvaltningen, forskoleforvaltningen och miljoférvaltningen har stora
risker att utsattas. Samtliga av dessa har framfor allt utsatthet vad galler
trakasserier och hot, och for flera av verksamheterna ar det kopplat till
kriminella natverk och organiserad brottslighet.

Medarbetarenkaten visar sammantaget att upp till fem procent av medarbetarna
i bade forvaltningar och bolag det senaste aret har blivit utsatta for otillaten
paverkan, fordelat pa tva procent av svaren fran nagon utifran och tre procent av
svaren fran nagon inom organisationen Gaéteborgs stad. Den fordjupade
kartlaggningen pavisar en hogre forekomst av otillaten paverkan &n det som
framkommer i medarbetarenkaten, framfor allt for vissa forvaltningar. Det finns
flera forklaringar till skillnaderna. En forklaring &r sannolikt att den fordjupade
kartlaggningens underlag omfattas av forvaltningar och bolag som har paborjat
ett arbete med att identifiera risker och forekomst av otillaten paverkan och
flertalet av dem inbegrips av myndighetsutévning. Urvalet utgérs saledes av de
som har stora risker for att utsattas for otillaten paverkan och darmed riskerar att
utveckla tystnadskulturer. Medarbetarenkétens resultat for de forvaltningar som
ar inkluderade i den fordjupade kartlaggningen ar 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 lagre andel som inte
forstar fragorna i enkaten, samt det motsatta nér aktivt arbete och
kunskapshojande atgarder 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 pa om man varit utsatt eller inte. Det har
galler 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 kunskapsnivan har 6kat. Exempelvis har
antalet inrapporteringar i stadens inrapporteringssystem 6kat och forvaltningar
som arbetat langst med fragan har en lagre andel medarbetare som uppger att de
inte kan besvara fragor om otillaten paverkan i medarbetarenkaten.

Beddmningen av forekomsten av tystnadskultur och otillaten paverkan ar ocksa
svar eftersom det sannolikt finns ett morkertal. | medarbetarenkaten framgar att
det &r en relativt hog andel som uttryckligen inte vet hur man ska gora for att
anmala tillbud, arbetsskada eller otillaten paverkan. Detta kan vara en forklaring
till varfor anmalningarna i incidentrapporteringssystemet inte motsvarar
siffrorna i medarbetarenkaten. Resonemanget kan dven bekraftas i den
kvalitativa kartldggningen. Dérutdver finns en allmént utbredd bild bland
medarbetare inom HR att tillbud, arbetsskador och otillaten paverkan generellt
sett ar underanmalda, vilket ocksa tidigare forskningsrapporter stodjer.

Staden har i dagslaget inte tillrackligt specifika méatverktyg for att géra en
beddmning av exakt omfattning av tystnadskulturer. For att 6ka mdjligheterna
att identifiera, och saledes, motverka tystnadskulturer behovs ytterligare
kvantitativa data och utveckling av kvalitativa fordjupningsfragor och
utbildningar. En utvecklingsfraga ar att utarbeta matverktyg for att folja
utvecklingen och 6ka mgjligheten till adekvata gemensamma och
verksamhetsanpassade atgarder.

Goteborgs Stads strukturerade arbete for att motverka otillaten paverkan har
blivit féregangare nationellt. I utredningen har det inte framkommit nagon
annan kommun som har gjort liknande fordjupade kartlaggningar avseende
tystnadskultur, vilket gor det svart att satta stadens lagesbild i relation till andra
kommuner.

Oavsett grad av tystnadskultur sa ger den konsekvenser dar den tagit faste, bade
pa individ- och organisationsniva, varfor det kravs ett strukturerat och
kontinuerligt arbete for att motverka det. | férlangningen finns annars risken for
att det offentligas “myndighetsmonopol” utmanas pa samma sétt som statens
valdsmonopol har utmanats, vilket i kombination kan innebara en
vaxelverkande nedatspiral som leder till en normuppl6sning av det som kréavs
for att uppratthalla samhéllskontraktet.

4.1.2 Orsaker till tystnadskulturer

Kartlaggningen har identifierat sju framtradande orsaker till tystnad; otillaten
paverkan, radsla for hot och vald, rapportering och rattsprocessen, parallella
samhallsstrukturer, radsla for repressalier, arbete och boende i samma omrade
samt normalisering. Alla har berdringspunkter med varandra samtidigt som de
har sina unika mekanismer som skapar tystnad. En tydlig gemensam ndmnare
som bibehaller tystnad pa flera nivaer ar de parallella samhéllsstrukturer som
finns i flera omraden i Goteborgs Stad. Verksamheter som finns i de
socioekonomiskt svagare omradena dar kriminella strukturer har tagit faste har
hogre risker och forekomst for tystnadskulturer. Dar finns en lag
anmalningsbenagenhet vad galler otillaten paverkan pa grund av radsla att
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utsattas for grovre hot och valdshandlingar, men ocksa for att det i flera av
omradena skett en normalisering som skapat en uppfattning att en anstalld i
staden som valt att arbeta dar ska tala trakasserier och hot. | dessa omraden &r
risken pataglig att de sociokulturella processerna forstarker parallella
samhallsstrukturer och att de som ska uppratthalla samhallets funktioner och
myndighetsutévning internaliserar en normforskjuten kultur.

Den fordjupade kartlaggningen visar att bade medarbetare och chefer utsatts for
intern paverkan. Medbetarenkaten stodjer det resultatet. Bade den kvalitativa
kartlaggningen och medarbetarenkéaten pavisar att medarbetare upplever sig
paverkade i hogre utstrackning av intern paverkan, framst fran chef, samt att
chefer upplever sig paverkade i hogre utstrackning av en extern paverkare. En
forklaring till det gar sannolikt att finna i det kvalitativa underlaget dar 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 manga fall
innefattas av att representera verksamheten utat, samt att chefen vid behov far
kliva in i de svara arenden som medarbetare handlagger. Chefen ar ocksa ofta
en person som far motta kritik avseende understéllda medarbetare. Detta medfcr
att chefen blir extra utsatt och innebér samtidigt att en chef som utsatts for
otillaten paverkan i sin tur direkt eller indirekt kan paverka sina medarbetare pa
ett satt som uppfattas som otillaten paverkan.

4.1.3 Behov och brister

Behov och brister som tydliggors i kartlaggningen handlar om efterfragan 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
galler exempelvis styrning och kunskap om otillaten paverkan, men det saknas
fortfarande ett systematiskt och strukturerat arbete for att sékerstélla kvalitet,
sékerhet och mojlighet att uppfylla de krav arbetsmiljolagstiftningen stéller vad
géller arbetsmiljo. Exempelvis saknas det rutiner i vissa férvaltningar och bolag
over hur otillaten paverkan ska hanteras vid beslutsfattande av framfor allt svara
arenden och for ensamarbete, vilket &r nddvandigt for att tillgodose en god och
saker arbetsmiljo for medarbetarna. Dessa rutiner maste aven vara kanda i
verksamheten, for att sakerstélla ett faktiskt stod i forfarandet.

Aven om den fordjupade kartlaggningen inte kan ge en exakt bild 6ver
utvecklingen av otillaten paverkan och tystnadskulturer framkommer anda att
utvecklingen innebar att medarbetare och chefer forvantas hantera och utsta
alltmer i sin tjansteutdvning. Det &r sarskilt tydligt inom verksamheter som
finns i omraden med inslag av parallella samhallsstrukturer, men paverkar aven
andra verksamheter i olika omfattning. Detta innebér att styrning och stod
behover uppdateras i takt med att de faktiska omstandigheterna férandras for att
utgora det stdd verksamheten behdver. Detta galler bland annat for
rekryteringsprocessen och dvrigt processtdd inom arbetsmiljoarbetet.

Awven forvaltningarnas och bolagens organisation och prioriteringar kan behova
anpassas for att moéta de utmaningar samhéllsutvecklingen staller samt
medarbetarens behov av stdd for att hantera dem.

Vidare behover fragan om otillaten paverkan och tystnadskultur ga fran nagot
man inte talar om till ndgot som man kan tala om. Forskningen ar entydig med
att kommunikation ar en av de framsta atgarderna for att férebygga och
motverka otillaten paverkan och tystnadskulturer. Kompetenshojande insatser
om orsakerna till tystnadskulturer kan vara ett satt att uppmarksamma
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problemet och ge organisationen grundldggande kunskaper for att fortsatta
diskussionerna i verksamheten.

Dérutdver framkommer att det saknas forutsattningar for chefer att fullt ut
sékerstalla kvalitet och sakerhet, framfor allt i de forvaltningar som &r mest
utsatta for otillaten paverkan. Chefers forutsattningar paverkar deras mojligheter
att stédja medarbetare vid odnskade handelser men &ven att forebygga att dessa
sker. For att vaga patala paverkansforsok och andra verksamhetsbrister kravs en
grundléggande trygghet och en organisationskultur som inte negligerar den
enskildes upplevelser utan ser dem som ett verktyg for forbéattring. Radsla for
att utsattas for repressalier fran chef, annan person i ledande stallning eller
politiker har ocksa identifierats i flera forvaltningar som anledning till valet att
inte rapportera eller anmala. Framfor allt finns den radslan i verksamheter som
finns i de socialt utsatta omradena. Detta visar vikten av att utveckla ett
ledarskap som har forstaelse for medarbetarnas vardag och forutsattningar att
hantera sitt uppdrag.

Organisationskulturen behover dessutom genomsyra hela staden, da
kartlaggningen visar att forekomsten och konsekvenserna av tystnadskulturer
inte enbart &r 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 kraver uthallighet och en gemensam
riktning dar malet ar att ga fran delar till helhet och agera som en stad. En
forutsattning for att lyckas ar att det parallellt pagar ett arbete med att utveckla
de organisatoriska forutsattningarna for chefer. Samordning kring ledarskap och
organisationskultur bidrar till att uppna den gemensamma riktningen, starka
chefer och medarbetare som kulturbdrare och bidra till en énskad
organisationskultur. Likartade och tydliga stéllningstaganden mot vilken typ for
organisationskultur staden efterstravar, och likartade mojligheter att efterleva
den, ar en forutsattning for att bryta utvecklingen. Likartade méjligheter kan
dock innebdra att de verksamheter som &r mest utsatta behdver prioriteras i
stadens gemensamma arbete.

Framtrddande i kartlaggningen dr behoven och bristerna som finns avseende
rapportering och anmalan. Bade medarbetaenkéaten och den kvalitativa
kartlaggningen visar en lag anmalningsbenagenhet och flera orsaker har
synliggjorts. Flera orsaker redogjordes for ovan som ar kopplade till radslor,
men det framkommer ocksa att kunskapsbrist om hur man anmaler, bade pa
medarbetar- och chefsniva, ar en orsak.

Bristen pa kunskap om otillaten paverkan och andra bakomliggande orsaker till
tystnadskulturer medfor dven att forekomsten ar svar att identifiera, saval pa
organisations- som verksamhetsniva. Avsaknaden av kunskap och identifiering
medfdr dven svarigheter att satta in adekvata atgarder som &r anpassade efter
verksamhetens faktiska behov och utmaningar.

Parallella samhallsstrukturer finns beskriven som en egen orsak, men paverkar
de 6vriga orsakerna ocksa i olika grad. For att forebygga och motverka
tystnadskulturer kravs darfor ett grundlaggande och langsiktigt arbete for att
motverka parallella samhallsstrukturer, och stérka tilltron till staden och andra
myndigheter. Darfor &r det nddvandigt att arbetet for att motverka
tystnadskulturer kopplas samman med évriga insatser inom exempelvis det
trygghetsskapande och brottsforebyggande arbetet men &ven det férebyggande
arbetet med Jamlik Stad.
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