Kommunfullmaktige

Utdrag ur Protokoll
Sammantradesdatum: 2023-05-25

Redovisning av uppdrag att ta fram en
handlingsplan for att motverka tystnadskultur

§ 5, 0116/22

Beslut
Enligt stadsledningskontorets forslag:

1. Goteborgs Stads handlingsplan for att motverka tystnadskulturer 2023-2025, 1
enlighet med bilaga 5 till stadsledningskontorets tjansteutldtande, antas.

2. Redovisning av kommunfullméiktiges uppdrag givet i budget 2022 att ta fram en
handlingsplan for att motverka tystnadskultur, i enlighet med vad som framgar av
stadsledningskontorets tjansteutldtande, antecknas och forklaras fullgjort.

Tidigare behandling
Bordlagt den 27 april 2023, § 30.

Handlingar
2023 nr 77.
Yrkande fran SD den 26 april 2023.

Yrkanden
Marie Brynolfsson (V), Bosse Parbring (MP) och Marina Johansson (S) yrkar bifall till
kommunstyrelsens forslag.

Sarah Ullmark (M), Eva Flyborg (L) och Martin Wannholt (D) yrkar bifall till forslaget
fran M, D, L och KD i kommunstyrelsen om att bifalla stadsledningskontorets forslag och
tillaggsyrkande fran M, D, L och KD i kommunstyrelsen.

Agneta Kjaerbeck (SD) yrkar bifall till stadsledningskontorets forslag och tilldggsyrkande
fran SD den 26 april 2023.

Sabina Music (C) yrkar bifall till stadsledningskontorets forslag.

Propositionsordning

Ordftranden stéller forst propositioner pa kommunstyrelsens férslag och Sara Ullmarks
m.fl. yrkande om att bifalla stadsledningskontorets forslag och finner att
kommunstyrelsens forslag har bifallits. Omrostning begérs.

Omrostning
Godkénd voteringsproposition: ”Ja for bifall till kommunstyrelsens forslag. Nej for bifall
till yrkandet frén Sarah Ullmark m.fl.”
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Omrostningen utfaller med 40 Ja mot 41 Nej. Hur var och en rostar framgar av bilaga 3.

Propositionsordning

Ordforanden stiller hérefter propositioner pa bifall respektive avslag pé tilliggsyrkandet
fran M, D, L och KD i kommunstyrelsen och finner att det har avslagits. Omrostning
begérs.

Omrostning
Godkénd voteringsproposition: ”Ja for avslag och Nej for bifall till tilliggsyrkandet fran
M, D, L och KD i kommunstyrelsen.”

Omrostningen utfaller med 40 Ja mot 38 Nej. 3 ledaméter avstar fran att rosta.
Hur var och en rostar framgér av bilaga 4.

Propositionsordning
Ordforanden stéller darefter propositioner pa bifall respektive avslag pa tilldggsyrkandet
fran SD 1 kommunstyrelsen och finner att det har avslagits.

Protokollsutdrag skickas till

Stadens ndmnder och bolag
Styrande dokument

Dag for justering
2023-06-08
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Vid protokollet

Sekreterare
Mathias Skold

Ordforande

Aslan Akbas

Justerande Justerande
Hakan Eriksson Margareta Broang
Justerande

Lisbeth Sundén Andersson
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Kommunfullmaktige

Bilaga 3

Arende: 5:1

Arendemening: Redovisning av uppdrag att ta fram en handlingsplan for att motverka
tystnadskultur

Antal Ja: 40 Antal Nej: 41 Antal Avstar: 0 Antal Franv: 0 Antal Kvittade: 0
Namn Parti Plats  Funktion Resultat
Aslan Akbas S 1 Ordférande Ja
Emma Altenhammar SD 67 Ledamot Nej
Bettan Andersson V 59 Ledamot Ja
Robert Andersson S 22 Ledamot Ja
Hammarstrand

Sanda Anton Henriksson SD 70 Ersattare Nej
Hans Arby C 48 Ledamot Nej
Mats Arnsmar S 20 Ledamot Ja
Jonas Attenius S 10 Ledamot Ja
Daniel Augustsson C 50 Ersattare Nej
Hanan Baalbaki S 39 Ledamot Ja
Mariah Ben Salem Dynehall L 55 Ersattare Nej
Jesper Berglund \% 81 Ledamot Ja
Kristina Bergman Alme L 51 Ersattare Nej
Daniel Bernmar V 56 Ledamot Ja
Leif Blomqvist S 25 Ersattare Ja
Margareta Broang M 3 2:e v Ordf Nej
Marie Brynolfsson \% 58 Ledamot Ja
Samuel Brase KD 29 Ersattare Nej
Sara Carlsson Hagglund \% 62 Ledamot Ja
Petra EIf MP 78 Ledamot Ja
Hakan Eriksson Vv 2 1:e v Ordf Ja
Krista Femrell SD 65 Ledamot Nej
Lena Ferm SD 69 Ledamot Nej
Grith Fjeldmose Vv 63 Ledamot Ja
Eva Flyborg L 52 Ledamot Nej
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Ann Catrine Fogelgren
Par Gustafsson
Sofie Gyllenwaldt
Hakan Hallengren
Zagros Hama Aga
Blerta Hoti

Patrik Hostmad
Adrian Jalali

Alfred Johansson
Claes Johansson
Marina Johansson
Axel Josefson

Karin Karlsson
Magnus Kindmark
Agneta Kjaerbeck
Hannah Klang
Joérgen Knudtzon
Lena Landén-Olsson
Elisabet Lann

Tony Liljendahl
Staffan Lindstrém
Lena Lindstrom Olinder
Cecilia Magnusson
Nina Miskovsky
Anders Moberg
Sabina Music

Jonas Nilsson
Claudia Nistor Pedrini
Kristina Norén Lallo
Helena Norin

Toni Orsulic

Bosse Parbring
Rasmus Ragnarsson

Parisa Rezaeivar
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Kommunfullmaktige

Anneli Rhedin M 18 Ledamot Nej
Annelie Schagerstrom S 46 Ledamot Ja
Henrik Sjoéstrand M 6 Ersattare Nej
Andreas Sj66 S 45 Ledamot Ja
Jonas Stenberg D 35 Ersattare Nej
Anders Sundberg M 16 Ledamot Nej
Lisbeth Sundén Andersson D 4 Ledamot Nej
Eva Ternegren MP 76 Ersattare Ja
Per-Eric Trulsson SD 66 Ledamot Nej
Mattias Tykesson M 15 Ledamot Nej
Sarah Ulimark M 27 Ledamot Nej
Kochar Wallad Begi S 8 Ersattare Ja
Martin Wannholt D 36 Ledamot Nej
Hillevi Werring MP 74 Ersattare Ja
Camilla Widman S 21 Ledamot Ja
Linnea Wikstrom S 44 Ledamot Ja
Lillemor Williamsson D 33 Ersattare Nej
Maria Wahlin V 79 Ledamot Ja
Roshan Yigit S 23 Ledamot Ja
Johan Zandin Vv 60 Ledamot Ja
Emma Oman v 57 Erséattare Ja
Hakan Onal M 13 Ledamot Nej
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Kommunfullmaktige

Bilaga 4

Arende: 5:2

Arendemening: Redovisning av uppdrag att ta fram en handlingsplan for att motverka
tystnadskultur

Antal Ja: 40 Antal Nej: 38 Antal Avstar: 3 Antal Franv: 0 Antal Kvittade: 0
Namn Parti Plats  Funktion Resultat
Aslan Akbas S 1 Ordférande Ja
Emma Altenhammar SD 67 Ledamot Nej
Bettan Andersson V 59 Ledamot Ja
Robert Andersson S 22 Ledamot Ja
Hammarstrand

Sanda Anton Henriksson SD 70 Ersattare Nej
Hans Arby C 48 Ledamot Avstar
Mats Arnsmar S 20 Ledamot Ja
Jonas Attenius S 10 Ledamot Ja
Daniel Augustsson C 50 Ersattare Avstar
Hanan Baalbaki S 39 Ledamot Ja
Mariah Ben Salem Dynehall L 55 Ersattare Nej
Jesper Berglund \% 81 Ledamot Ja
Kristina Bergman Alme L 51 Ersattare Nej
Daniel Bernmar V 56 Ledamot Ja
Leif Blomqvist S 25 Ersattare Ja
Margareta Broang M 3 2:e v Ordf Nej
Marie Brynolfsson \% 58 Ledamot Ja
Samuel Brase KD 29 Ersattare Nej
Sara Carlsson Hagglund Vv 62 Ledamot Ja
Petra EIf MP 78 Ledamot Ja
Hakan Eriksson Vv 2 1:e v Ordf Ja
Krista Femrell SD 65 Ledamot Nej
Lena Ferm SD 69 Ledamot Nej
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Grith Fjeldmose
Eva Flyborg

Ann Catrine Fogelgren
Par Gustafsson
Sofie Gyllenwaldt
Hakan Hallengren
Zagros Hama Aga
Blerta Hoti

Patrik Hostmad
Adrian Jalali

Alfred Johansson
Claes Johansson
Marina Johansson
Axel Josefson

Karin Karlsson
Magnus Kindmark
Agneta Kjaerbeck
Hannah Klang
Jorgen Knudtzon
Lena Landén-Olsson
Elisabet Lann

Tony Liljendahl
Staffan Lindstrom
Lena Lindstréom Olinder
Cecilia Magnusson
Nina Miskovsky
Anders Moberg
Sabina Music
Jonas Nilsson
Claudia Nistor Pedrini
Kristina Norén Lallo
Helena Norin

Toni Orsulic

Bosse Parbring
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Rasmus Ragnarsson SD 7 Ledamot Nej
Parisa Rezaeivar S 40 Ledamot Ja
Anneli Rhedin M 18 Ledamot Nej
Annelie Schagerstrém S 46 Ledamot Ja
Henrik Sjoéstrand M 6 Ersattare Nej
Andreas Sj66 S 45 Ledamot Ja
Jonas Stenberg D 35 Ersattare Nej
Anders Sundberg M 16 Ledamot Nej
Lisbeth Sundén Andersson D 4 Ledamot Nej
Eva Ternegren MP 76 Ersattare Ja
Per-Eric Trulsson SD 66 Ledamot Nej
Mattias Tykesson M 15 Ledamot Nej
Sarah Ulimark M 27 Ledamot Nej
Kochar Wallad Begi S 8 Ersattare Ja
Martin Wannholt D 36 Ledamot Nej
Hillevi Werring MP 74 Ersattare Ja
Camilla Widman S 21 Ledamot Ja
Linnea Wikstrom S 44 Ledamot Ja
Lillemor Williamsson D 33 Ersattare Nej
Maria Wahlin \Y 79 Ledamot Ja
Roshan Yigit S 23 Ledamot Ja
Johan Zandin Vv 60 Ledamot Ja
Emma Oman \Y 57 Erséttare Ja
Hakan Onal M 13 Ledamot Nej
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Kommunfullmaktige

Handling 2023 nr 77

Redovisning av uppdrag att ta fram en
handlingsplan for att motverka tystnadskultur

Till Goteborgs kommunfullméktige

Kommunstyrelsens forslag
Kommunstyrelsen tillstyrker yrkande fran V, S och MP den 31 mars 2023 och féreslar att
kommunfullméktige beslutar:

1. Redovisning av kommunfullméktiges uppdrag givet i budget 2022 att ta fram en
handlingsplan for att motverka tystnadskultur, i enlighet med vad som framgar av
stadsledningskontorets tjansteutldtande, antecknas och forklaras fullgjort.

2. Insatserna i de fokusomréden som foreslés i tjdnsteutldtandet arbetas in i stadens
befintliga planer och program. Implementeringen av insatserna f6ljs upp genom
regelbunden information i kommunstyrelsens personalutskott.

Vid behandling av drendet i kommunstyrelsen forekom skiljaktiga meningar:

Jorgen Fogelklou (SD) yrkade bifall till stadsledningskontorets forslag och
tilliggsyrkande fran SD den 17 mars 2023.

Daniel Bernmar (V) yrkade bifall till yrkande fran V, S och MP den 31 mars 2023 samt
avslag pa stadsledningskontorets forslag och 6vriga yrkanden.

Axel Josefson (M) yrkade bifall till stadsledningskontorets forslag och tilldggsyrkande
fran M, D, L och KD den 5 april 2023 samt avslag pa 6vriga yrkanden.

Vid omrdstning betrdffande Daniel Bernmars yrkande om att bifalla yrkandet fran

V, S och MP och Jorgen Fogelklous och Axel Josefsons yrkande om att bifalla
stadsledningskontorets forslag rostade Daniel Bernmar (V), Viktoria Tryggvadottir Rolka
(S), Blerta Hoti (S), Jenny Broman (V), Marina Johansson (S), Karin Pleijel (MP) och
ordforanden Jonas Attenius (S) for bifall till Daniel Bernmars yrkande.

Axel Josefson (M), Hampus Magnusson (M), Martin Wannholt (D), Jérgen Fogelklou (SD),
Axel Darvik (L) och Elisabet Lann (KD) rostade for bifall till Jorgen Fogelklous och Axel
Josefsons yrkande.

Kommunstyrelsen beslutade med sju roster mot sex att bifalla Daniel Bernmars yrkande.
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Vid omrdstning betriaffande bifall respektive avslag pa tilliggsyrkandet fran

M, D, L och KD rostade Daniel Bernmar (V), Viktoria Tryggvadottir Rolka (S), Blerta
Hoti (S), Jenny Broman (V), Marina Johansson (S), Karin Pleijel (MP) och ordféranden
Jonas Attenius (S) for avslag.

Axel Josefson (M), Hampus Magnusson (M), Martin Wannholt (D), Jérgen Fogelklou (SD),
Axel Darvik (L) och Elisabet Lann (KD) réstade for bifall.

Kommunstyrelsen beslutade med sju roster mot sex att avsla tillaggsyrkandet fran
M, D, L och KD.

Vid omrdstning betrdffande bifall respektive avslag pa tilldggsyrkandet fran SD rostade
Axel Josefson (M), Daniel Bernmar (V), Hampus Magnusson (M), Viktoria
Tryggvadottir Rolka (S), Blerta Hoti (S), Martin Wannholt (D), Jenny Broman (V),
Axel Darvik (L), Marina Johansson (S), Karin Pleijel (MP), Elisabet Lann (KD) och
ordforanden Jonas Attenius (S) for avslag.

Jorgen Fogelklou (SD) rostade for bifall.
Kommunstyrelsen beslutade med tolv roster mot en att avsla tillaggsyrkandet fran SD.

Emmyly Bonfors (C) antecknade som yttrande en skrivelse fran den 4 april 2023.

Goteborg den 5 april 2023
Goteborgs kommunstyrelse

Jonas Attenius

Mathias Skold
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Kommunstyrelsen

Yttrande Centerpartiet

2023-04-04 2.1.21

Yttrande angaende Redovisning av uppdrag att ta
fram en handlingsplan for att motverka
tystnadskultur

Yttrandet

Att motverka tystnadskultur dr oerhort viktigt, da olika tystnadskulturer bade drabbar
individer och grupper, sdvil medborgare som anstéllda i staden. Det har framkommit att
det finns problem med detta i staden och de signalerna ska givetvis tas pa allvar. Darfor
ser Centerpartiet positivt pd den handlingsplan som nu tagits fram. Detta arbete bor
genomsyra alla stadens verksamheter. Alla anstdllda ska kédnna sig trygga med att lyfta
oegentligheter och veta att det kommer tas pé allvar. Det ska finnas tillit och transparens
inom organisationen och en beredskap for forsok till otillaten paverkan. En 6kad kunskap,
fler verktyg och det faktum att problematiken lyfts fram i ljuset bor gora att det finns bra
forutsattningar for att framdver motverka tystnadskulturer pa ett battre sitt. En stad dar
alla véagar prata ar séklart en tryggare stad.

Goteborgs Stad kommunstyrelsen

(1)



Kommunstyrelsen

Yrkande (Vansterpartiet, Socialdemokraterna, Miljopartiet)

2023-03-31 2.1.21

Yrkande angaende Redovisning av uppdrag
att ta fram en handlingsplan for att motverka
tystnadskultur.

Forslag till beslut

I kommunstyrelsen och kommunfullméaktige:

1. Redovisning av kommunfullmaktiges uppdrag givet i budget 2022 att ta fram en
handlingsplan for att motverka tystnadskultur, i enlighet med vad som framgar av
stadsledningskontorets tjansteutldtande, antecknas och forklaras fullgjort.

2. Insatserna i de fokusomréden som foreslés i tjdnsteutldtandet arbetas in i stadens
befintliga planer och program. Implementeringen av insatserna foljs upp genom
regelbunden information i kommunstyrelsens personalutskott.

Yrkandet

Forekomsten av olika tystnadskulturer, vare sig de har sin grund externt eller internt, ar
allvarligt och ndgot som staden behover arbeta aktivt med. Effekterna av tystnadskultur
kan pa olika sitt drabba savil anstéllda som de kommunens verksamheter ér till {or.
Diérfor dr det bra, viktigt och helt nddvandigt att Goteborgs stad aktivt arbetar med
frdgorna. Tack vare att forslaget har varit ute pa remiss brett i ndmnder, styrelser samt
fackliga organisationer har viktiga synpunkter kommit fram. Det rodgrona styret vill
omhénderta detta pa ett verkningsfullt sétt, som inte belastar vélfirden med dkade
administrativa kostnader och som pé allvar gor skillnad for den personal som riskerar att
drabbas av tystnadskulturen.

De atgérder och arbetssitt som stadsledningskontoret presenterar i tjansteutlatandet ser vi
som relevanta i arbetet for att motverka olika tystnadskulturer. Hur detta genomfors pa
bésta sétt dr centralt att ta stdllning till. Det finns idag ménga styrdokument i staden, vilka
i forldngningen ocksa bidrar till 6kat administrativt arbete. Som flera av
remissinstanserna till planen for att motverka tystnadskultur framhéller finns det i stora
delar redan pagaende arbete med néra koppling till de forslag som presenteras. Darfor
menar exempelvis Aldre- samt vard och omsorgsnidmnden, en av stadens storsta nimnder,
att det dr battre att integrera fragorna i befintliga planer och program, snarare 4n att
uppritta en ny plan. Socialforvaltningen Hisingen lyfter bland annat att arbetet med
tystnadskultur kan inforlivas med det ordinarie systematiska arbetsmiljoarbetet i staden.
Aven aspekterna dkade kostnader samt 6kad administration som en foljd av planering,
genomforande och uppf6ljning i samband med att en ny handlingsplan ska uppréttas lyfts
av olika remissinstanser. Detta tycker vi dr négra av de kloka synpunkter som kommit
kommunstyrelsen till del genom det gedigna remissforfarandet.

Goteborgs Stad kommunstyrelsen
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Det kan finnas manga orsaker till att tystnadskulturer uppstar. Som exempelvis SACO-
radet fortjanstfullt framfor i underlaget paverkar bland annat stadens medarbetares
arbetsbelastning och balans mellan krav och resurser. I en arbetsmiljé som praglas av
hoga nivaer av stress och press okar risken for en arbetsplatskultur dér olika former av
anméilningar mot exempelvis otilldten paverkan inte alltid gors. Personalens rddsla for
och ovilja att anmaéla och rapportera savil sin egen som andras utsatthet menar vi dr en
utav de fradgor som staden behdver fokusera mest pa framover. I stadens budget for 2023
finns bland annat ett uppdrag till samtliga ndmnder och styrelser i staden att stirka de
organisatoriska forutsattningarna for forsta linjens chefer och att genomfora utbildningar i
tillitsbaserat ledarskap, uppdrag som tydligt kopplar an till att forbéttra arbetsmiljon i
stadens verksamheter.

Den del av tystnadskulturerna som péaverkas av externa faktorer, fran bland annat
kriminella, dr vanligt forekommande i stadens utsatta omraden, vilket forsdmrar
mdjligheten till en jamlik offentlig service i hela Goteborg och innebér att fragan delvis
maste behandlas som en trygghetsfraga. I de fall dar tystnadskultur uppstar till f61jd av
extern paverkan gor det rodgrona styret redan tydliga prioriteringar: vélfardsbrottslighet
ska bekdmpas med nya arbetssitt, kampanj mot desinformation om socialtjansten
finansieras genom den rédgrona kompletteringsbudgeten och direkta sékerhetsétgérder
vidtas for att forstirka tryggheten pa kommunala arbetsplatser som &r sirskilt utsatta.

Vi delar stadsledningskontorets bedomning att de insatser som presenteras under
respektive fokusomrade &r relevanta for att motverka uppkomsten av olika
tystnadskulturer. Darfor bor dessa arbetas in i befintliga planer och program i staden, dér
de lampligast bedoms hora hemma och ge bist effekt. En dverblick ver de
stadenovergripande dokument med koppling till tystnadskultur framgér av sidan 9 i
tjansteutlatandet. Det ar dock viktigt for oss att betona att dtgiarderna och stodet till
verksamheterna méste vara behovsanpassat och inte styrande, alla férvaltningar har olika
behov och problembilder. De verksamhetsspecifika forutsittningarna ér viktiga att
tydliggora for att atgarderna ska ges chans att fa bast effekt och bli langsiktigt hallbara.

Det ar ocksa viktigt att arbetet foljs upp kontinuerligt. I och med att personalutskottet,
med politiska representanter fran kommunstyrelsen, kommit pé plats fran och med den
nya mandatperioden ser vi ocksa en bra plattform for 16pande uppf6ljning av fragor med
koppling till olika former av tystnadskulturer.
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Kommunstyrelsen

Tillaggsyrkande M, D, L, KD
2023-04-05 XX

Yrkande angaende — Redovisning av uppdrag att ta
fram en handlingsplan for att motverka
tystnadskultur

Forslag till beslut

I kommunstyrelsen och kommunfullmaiktige:

1. Kommunstyrelsen far i uppdrag att i samband med framtagandet av den nya upplagan av
Metodhandbok Otilldten Paverkan sérskilt inkludera ett avsnitt om informationssékerhet som
till exempel desinformations- och paverkanskampanjer.

2. 1 6vrigt bifalla tjdnsteutlatandet.

Yrkandet

I kommuner runt om i landet har det blivit allt vanligare med paverkanskampanjer som syftar
till att paverka politiska beslut eller sprida falska uppgifter. Det ar darfor viktigt att
kommunala verksamheter aktivt arbetar med att hindra dessa kampanjer fran att fa faste och
paverka verksamheterna negativt.

Det &r ocksa viktigt att ha goda rutiner for informationshantering och kommunikation inom
stadens verksamheter. Det kan handla om att sékra att alla medarbetare &r medvetna om vilka
kanaler som anvinds for kommunikation och vilken information som ska publiceras. Det &r
ocksa viktigt att ha riktlinjer for hur man hanterar information som kan ha paverkats av en
paverkanskampanj, exempelvis genom att anvénda sig av kallkritik och att dubbelkolla
informationen innan den sprids vidare.

Ett forsta steg dr att 6ka medvetenheten kring problematiken och skapa verktyg for vara
medarbetare sa att de littare kan identifiera hoten i det dagliga arbetet. I samband med den
nya handlingsplanen for att motverka tystnadskulturer och otilldten paverkan uppdateras dven
stadens Metodhandbok. Den samlade oppositionen anser att det dr ytterst viktigt att i den nya
upplagan av Metodhandboken inkludera ett avsnitt som uppmarksammar problematiken samt
ger verktyg for kartliggning och hantering.



Kommunstyrelsen

Yrkande g
2023-03-17 :

Arende nr: 2.1.2

Yrkande angaende — Redovisning av uppdrag att ta fram en
handlingsplan for att motverka tystnadskultur

Forslag till beslut
| kommunstyrelsen och kommunfullmaktige:

1. Kommunstyrelsen far i uppdrag att ta fram utbildningsinsatser och
lattforstaeligt informationsmaterial med forvantan att dessa tydligt vander
sig till utrikes fédda vid instegsjobb och s.k. enklare jobb.

Yrkandet
Huruvida medarbetare ska kunna forsta och vaga anméla ska inte vara en
klassfraga.

| socioekonomiskt svaga omraden dar kriminella natverk och slaktbaserade
kriminella natverk dagligen ar synliga finns en stérre radsla hos medarbetare och
chefer for att utsattas for konkreta hot- och valdshandlingar. | dessa omraden har det
ocksa i flera verksamhetsomraden skett en normférskjutning for vad man som
medarbetare accepterar avseende hot och vald. | dessa omraden kravs 6kad
kunskap om kriminella natverk och tystnadskulturer kopplat till dem som paverkare
eller om insatser som berdr demokratiska vardegrunder.

Tystnadskultur behdver bli ett kant begrepp bland alla medarbetare i Goteborgs
stads organisation. Bara genom regelbunden upplysning och kompetenshdjande
atgarder kan tystnadskulturer uppmarksammas och hanteras. En kulturell forflyttning
maste till dar det star klart att otillaten paverkan och tystnadskultur pa stadens
arbetsplatser ar kriminellt och oacceptabelt.

Varenda medarbetare ut till yttersta leden, ut till de enklaste uppgifterna ska kanna till
begreppet otillaten paverkan och tystnadskultur och veta hur de anmaler. Det kraver
utbildningsinsatser pa flera sprak till fler yrkeskategorier som ett komplement till de
stadendvergripande utbildningarna. Sverigedemokraterna ser ett langsiktigt och
kontinuerligt behov for stdd och lattforstaelig utbildning i fragor som ror otillaten
paverkan och tystnadskultur, inte minst gallande anmalningsprocessen.
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Stadsledningskontoret

Tjansteutlatande Handlaggare
Utfardat 2023-02-22 Catharina Lindstedt, Helena Osterlind
Diarienummer 0116/22 Telefon: 031-368 01 41

E-post: catharina.lindstedt@stadshuset.goteborg.se

Redovisning av uppdrag att ta fram en
handlingsplan for att motverka tystnadskultur

Forslag till beslut

I kommunstyrelsen och kommunfullméaktige:

1. Goteborgs Stads handlingsplan for att motverka tystnadskulturer 20232025, 1
enlighet med bilaga 5 till stadsledningskontorets tjédnsteutlatande, antas.

2. Redovisning av kommunfullméiktiges uppdrag givet i budget 2022 att ta fram en
handlingsplan for att motverka tystnadskultur, i enlighet med vad som framgar av
stadsledningskontorets tjdnsteutldtande, antecknas och forklaras fullgjort.

Sammanfattning

Uppdraget att ta fram en handlingsplan gavs till kommunstyrelsen i kommunfullméktiges
budget for 2022. Kommunstyrelsen beslutade 2022-06-01, § 489 att sanda forslaget till
handlingsplan pa remiss till samtliga ndmnder och styrelser samt de fackliga
organisationer som ingar i Centrala samverkansgruppen och Koncernfackliga radet.
Forslagen till insatser i handlingsplanen utgar fran de brister och behov som framkommit
i kartlaggningen och handlar om 6kad tydlighet och struktur, 6kad kompetens och ett
forstarkt fokus pa ledarskap och organisationskultur. Av de 33 inkomna remissvaren ar
det ingen instans som avstyrker forslaget.

Remissinstanserna stiller sig generellt positiva till att det tas fram en handlingsplan for att
motverka tystnadskulturer och beddmer att den ldgesbild som ligger till grund for
forslaget vdl omhéndertar de problem och utmaningar som verksamheterna moter. Den
generella bedomningen ar att de fokusomraden och insatser som foreslas ar rimliga med
hanvisning till 1dgesbilden. Handlingsplanen uppfattas relevant, strukturerad och konkret
som genomforbar under planperioden.

Utifrén remissvaren har stadsledningskontoret reviderat handlingsplanen. De justeringar
som genomforts 1 handlingsplanen avser framfor allt fortydliganden i syfte att underlitta
for forvaltningar och bolag i implementering av handlingsplanen. En insats har tagits
bort. Stadsledningskontoret redovisar dven en strukturerad modell f6r uppf6ljning av
handlingsplanen.

Stadsledningskontorets sammanfattande bedomning &r att handlingsplanens bidrar till att
motverka tystnadskulturer och systematiskt folja utvecklingen.
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Beddmning ur ekonomisk dimension

Om det finns arbetsplatser dér det finns hot, vald, otilldten paverkan och tystnadskulturer
kan dessa riskera att drabbas av ekonomiska konsekvenser da medarbetarnas motivation
och kapacitet att utféra hogkvalitativt arbete sjunker och risken for sjukskrivningar och
hog personalomséttning okar. Idag ar stressrelaterade sjukdomar den vanligaste orsaken
till sjukskrivning och kostar samhéllet méngmiljonbelopp varje ar. Forskare har ocksa
kunnat visa att personer som arbetar med hogt stresshormon i1 kroppen och lider av
somnbrist har en minskad produktivitet under sin arbetsdag.

Om personer utsétts for trakasserier, hot eller vald pé arbetsplatsen forekommer det att de
slutar sin anstéllning pé grund av rddsla och olust, vilket ocksa genererar kostnader i
langden pé grund av nyrekryteringar. Omséttningen paverkar ocksé arbetsmiljon,
rattssdkerheten och verksamhetens mal vilket stadens ndmnder rapporterar om. Det
riskerar ddrmed att bli svérare att rekrytera och attrahera personal och staden maste arbeta
hart for att behalla de befintliga medarbetarna. Férekomsten av tystnadskultur inom
organisationen riskerar att skattemedel inte anvénds kostnadseffektivt och till ritt saker
eftersom medarbetare inte vagar eller vill uttala sig om vad de bevittnar som en del av sitt
arbete eller felaktigheter som begés.

For att motverka tystnadskulturer kravs atgérder pé flera nivéer och arbetet maste vara
prioriterat och uthalligt. Namnder och styrelser har i sina remissvar getts mojlighet att
beskriva de ekonomiska mojligheterna for att genomfora de insatser som beskrivs i
handlingsplanen utifrén de tre fokusomradena. Omfattningen av insatserna ska utga fran
verksamhetens riskidentifieringar, behov och dvriga forutsattningar. Utover de atgirder
som handlingsplanens insatser syftar till 4r det 4ven en fraga om att ge forutsittningar for
medarbetare och chefer att utfora sina grunduppdrag med langsiktighet och hog kvalitet.
Strategiska metoder for att forhindra otilldten paverkan och tystnadskulturer 6kar
beredskapen och mojligheten att agera, forebygga och hantera den typen av hiandelser. Ett
strukturerat arbete har potential att bidra till 6kad effektivitet och ddrmed légre kostnader.
Riktade prioriteringar mot detta omrdde dkar mojligheten att astadkomma och ge effekt.

Nedan beskrivs en sammanfattning av de ekonomiska forutsattningar for att genomfora
insatserna enligt handlingsplanen som framkommit i nimnders och styrelsers remissvar,
uppdelat pa de tre fokusomradena.

Fokusomrade 1: Okad tydlighet och struktur

Insatserna i fokusomréde 1 handlar frémst om att skapa tydlighet och struktur genom att
utveckla arbetssitt. Bedomningen som de allra flesta styrelser och ndmnder gor &r att
insatserna i fokusomradet kan genomforas inom ordinarie budget och inte har nagon
direkt kostnadspaverkan. Nagra namner att viss omprioritering behéver ske for att kunna
avsitta tid for bade medarbetare och chefer. Nagon enstaka nimnd skriver att
fordndringar i befintliga IT-stdd kan innebéra 6kade kostnader.

Gillande utveckling av rekryteringsprocessen och genomforande av eventuella
bakgrundskontroller sa kan det framdver innebéra att vissa kostnader tillkommer.

Samtliga forvaltningar och bolag har kontaktpersoner for visselblasarfunktionen och
stadsledningskontoret finns dessutom som stdd. Om ndmnd eller styrelse anser att tipset
bor utredas av en extern leverantdr kan kostnad for en extern utredning tillkomma.
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Fokusomrade 2: Okad kompetens

Insatserna 1 fokusomrade 2 handlar om 6kad kompetens genom olika utbildningsinsatser.
Aven hir gor de flesta nimnder och styrelser bedomningen att insatserna i planen gér att
genomfora inom ordinarie budget da det finns avsatta medel for kompetensutveckling och
att dessa medel gar att prioritera mellan olika omréden som ér relevanta for tillféllet.
Utbildningsinsatserna i handlingsplanen bedoms som relevanta och kommer att vara
aterkommande. Storre utbildningsinsatser kraver en del administration vilket av ndgon
ndmnd lyfts som kostnadsokning. Nagra av ndmnderna kommer att behdva ta in vikarier
under tiden ordinarie personal &dr pa utbildning vilket innebar merkostnader, sarskilt for de
personalintensiva nimnderna. En del menar att d&ven timvikarier behdver gé utbildning.

Fokusomrade 3: Stirkt ledarskap och organisationskultur

Inom fokusomrade 3 bestar insatserna av att stirka ledarskapet och organisationskulturen
och att inrdtta kompetensteam. I remissvaren framgar att de flesta ndimnder och styrelser
anser att inte heller dessa insatser far nagon ndmnvérd kostnadspaverkan da en del redan
arbetar med detta, medan andra menar att det handlar om att avsétta och prioritera
arbetstid for frimst chefer, men i vissa fall ocksa anvdnda externa konsulter. En del
ndmnder skriver att inrdttandet av en intern processledare for Chefoskopet kan innebéra
merkostnader dd manga chefer redan ar hart belastade. Nagra av de mindre ndmnderna
foresléar att man kan lana utbildade processledare av varandra sa inte alla behdver utse en
person samt att man ser positivt pa centralt stdd i form av utbildningsmaterial samt
processbeskrivningar och processtod. Vidare framkommer det att ndgon nimnd anser att
det kan tillkomma kostnader for att ge direkt stdd till chefer i utsatta
omraden/verksamheter och ndgon annan anser att resurssétta lokala kompetensteam kan
leda till kostnadsokningar.

Sammantaget s& anser de allra flesta nmnder och styrelser att insatserna i
handlingsplanen &r viktiga och kan genomforas inom ordinarie budget men att viss bort-
och/eller omprioritering eventuellt behdver ske. Namnder och styrelser behdver folja
vilka konsekvenser bort- och/eller omprioriteringar far for verksamheten och
medarbetarna sé att man klarar sitt grunduppdrag. Samverkan behdver dven ske med de
fackliga organisationerna som ser det som mycket viktigt att ett intensivt och medvetet
arbete bedrivs mot tystnadskulturer och otillaten paverkan. Dock ser de en risk att
arbetsbelastningen okar och att arbetsmiljon blir forsdmrad om inte extra resurser tillfors.

Socialndmnderna Hisingen, Nordost och Sydvist har sedan 2021 tagit del av
Socialstyrelsens statsbidrag avsett for sociala insatser till barn och unga i utsatta omréden.
2021 erholl Goteborgs Stad cirka 43 mnkr, 2022 tilldelades cirka 40 mnkr samt
pafyllnadsmedel om ytterligare cirka 35 mnkr. Den storsta andelen av Goteborgs
rekvirerade medel har fordelats till socialnimnderna Hisingen och Nordost (dnr 0138/22).
For 2023 har Goteborgs Stad tilldelats 40 mnkr. Ndmnderna har bland annat valt att
anvinda dessa medel for utveckling av arbetet mot otillaten paverkan. Insatserna i
handlingsplanen som socialndmnderna foreslas ansvara for ligger delvis i linje med syftet
med ovanstaende medel och har en nira koppling till en del av de aktiviteter som
nimnderna finansierar med dessa medel. Vissa av insatserna &r idag helt eller delvis
finansierade med tidsbegriansade statliga medel. Fran 2024 finns inget beslut pa att
statsbidraget for utsatta omraden kommer att finnas kvar.

Stadsledningskontorets roll och méjlighet till finansiering
Arbetet med att utveckla organisationskulturen och motverka tystnadskulturer &r en
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prioriterad fraga i staden. For att intensifiera arbetet och sidkra upp en langsiktighet i det
overgripande arbetet har ett samordnande och drivande ansvar lagts pa
stadsledningskontoret och en utékning har gjorts med en tjanst for att stdrka upp det
samlade arbetet ytterligare och sékerstélla ett tydligt fokus pa arbetet.

Stadsledningskontoret har starkt det strategiska arbetet mot tystnadskulturer genom att ha
tillfort ytterligare en tjénst till visselblasarfunktionen. Déarutdver kommer funktionen som
har inriktning otilldten paverkan att utoka stodet. For att mota efterfragan pé stéd inom
arbetet med Chefoskopet kommer stadsledningskontoret att tillsétta ytterligare en tjénst.
Stadsledningskontoret kommer dven att ta fram och bekosta de utbildningar som nimnder
och styrelser sedan kan anvénda for att bidra till 6kad kompetens for att motverka
otillaten paverkan.

For de insatser som kommunstyrelsen &ldggs att ansvara for enligt planen gor
stadsledningskontoret beddmningen att det ryms inom budget for 2023 genom
omprioriteringar inom ram samt genom det centrala personal- och kompetensanslaget.
Eventuella tillkommande kostnader som inte kan omprioriteras inom budget behandlas i
ordinarie budgetprocess.

Bedomning ur ekologisk dimension
Stadsledningskontoret har inte funnit nigra sarskilda aspekter pa frdgan utifrdn denna
dimension.

Beddmning ur social dimension

Nér medarbetare i staden inte vagar uttala sig om sin arbetssituation; de situationer som
de bevittnar som en del av sitt arbete, felaktigheter som begas eller andra situationer som
intréffar, finns en risk att den enskilda medborgaren inte far den service och 6vriga
rattigheter som hen har rétt till pa grund av att samhéllsfunktionerna inte fungerar som de
ska. Pa sa sitt utgor tystnadskultur ett hot mot grundlaggande samhallsfunktioner, tillit,
trygghet, demokrati och de ménskliga rittigheterna.

Barn och ungdomar kan riskera att inte f4 den resurshjélp eller de
utbildningsforutséttningar som de har lagstadgad ratt till om tystnadskultur bland
medarbetare gor att de inte utfor sitt arbete pa det satt de ska pa grund av att de utsatts for
otillten péverkan eller for att det rdder tystnadskulturer.

Otillaten paverkan och tystnadkulturer riskerar att finnas i alla geografiska omréden och
verksamheter, men mest kritiskt &r det i socioekonomiskt svaga omraden dér det finns en
storre ridsla for att utsittas for konkreta hot- och valdshandlingar av kriminella aktorer.
Detta i sin tur skapar ett ojimlikt samhille ddr medborgarna fér olika forutsittningar till
trygghet och tillgang till den service de har ratt till. Om vissa individer och grupper
sarbehandlas positivt pa grund av otillaten paverkan och tystnadskultur kan f6ljden bli
ytterligare brist pa tilltro hos storre grupper som ser att kommunen inte ger en likvardig
service. Otilliten paverkan och tystnadskulturer méste kopplas till fragan om tillit och
fortroende for samhéllsinstitutionerna. Tillit &r nddvandigt for att varna det demokratiska
systemet och for att gora det behdvs kraftfulla och samlade insatser.

De medarbetare inom staden som utsitts for otillaten paverkan arbetar ofta inom skola
och socialtjénst, vilket &r arbetsomraden med en majoritet kvinnliga anstillda. Det
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innebdr att en storre andel kvinnor riskerar att utsittas for otilldten paverkan som kan
utgora grogrund for tystnadskultur.

Strategiska metoder for att forhindra otilldten paverkan och tystnadskulturer okar
beredskapen och mojligheten att agera, forebygga och hantera den typen av hiandelser. Pa
sa vis Okar mojligheten till ett jamlikt samhalle.

Samverkan

Samverkan har skett genom information till CSG 2022-12-01 och till KFR 2022-12-07
och genom fordjupad dialog med CSG 2023-01-19 och 2023-02-02 samt med KFR
2023-02-08. Samverkan har skett med CSG 2023-03-02, § X.

Bilagor

Kommunstyrelsens protokollsutdrag 2022-06-01 § 489

Sammanstillning ver remissvar

Oversiktlig analys av stadens medarbetar- och chefsenkiit

Protokollsutdrag CSG 2023-03-02 § XX

Forslag till Goteborgs Stads handlingsplan for att motverka tystnadskulturer

Al e

Samtliga remissvar finns i sin helhet pa stadsledningskontoret.
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Arendet

Kommunstyrelsen beslutade 2022-06- 01 § 489, att remittera ett forslag till Goteborgs
Stads handlingsplan for att motverka tystnadskultur till samtliga ndmnder och styrelser
samt till de fackliga organisationer som ingar i Centrala Samverkansgruppen, CSG, och
Koncernfackliga Radet, KFR. Stadsledningskontoret redovisar i féreliggande drende ett
reviderat forslag till handlingsplan. Revideringen utgér frén inkomna remissvar.

Beskrivning av arendet

Kommunstyrelsen beslutade 2020-10-14 § 847 att ge stadsledningskontoret i uppdrag att
tillsétta en extern granskning av tystnadskultur inom Goteborgs Stadsforvaltningar och
bolag med sérskild fordjupning for férvaltningar inom det sociala omradet, att redogora
for kontorets egen bedomning av omfattning av tystnadskultur inom stadens organisation
samt att inhdmta beddmning frén i synnerhet forvaltningar inom sociala omréadet géllande
deras bedéomning av omfattning av tystnadskultur. Stadsledningskontoret redovisade
uppdraget 2021-10-27, § 818 och konstaterade att det inom Goteborgs Stads organisation
finns individuell tystnad och inom vissa verksamhetsomraden éven tystnadskulturer.
Kommunstyrelsen beslutade 2021-12-01, § 955 att forklara uppdragen fullgjorda.

I kommunfullméktiges budget for 2022 ges kommunstyrelsen i uppdrag att, tillsammans
med samtliga ndmnder och bolag, ta fram en strategi och handlingsplan med konkreta
atgirder for hur alla former av tystnadskultur kan motverkas. I uppdraget ingér dven att ta
fram en modell for att strukturerat och systematiskt folja upp utvecklingen.

Infor framtagandet av handlingsplan redovisades en fordjupad ldgesbild (dnr 1060/21) for
kommunstyrelsen, med syftet att forsta bakomliggande orsaker samt vad som brister 1
stadens nuvarande rutiner, hantering och organisationskultur. Lagesbilden identifierade
inte ndgon tystnadskultur som rader 6ver en hel forvaltning eller bolag men visade att
vissa verksambheter i staden har problem med tystnad och tystnadskulturer, i olika
omfattning, olika karaktdr och olika priméra orsaker. Det identifierades dirfor inte en
tystnadskultur utan flera. Lagesbilden utgjorde grunden for forslaget till handlingsplan.

Angransande uppdrag

Risken f6r, och forekomsten av, tystnadskulturer har koppling till flera pagaende uppdrag
i staden. Utdver nedanstdende uppdrag som ldmnats till stadsledningskontoret har dven
ndmnder och styrelser ldmnat angrédnsande uppdrag till sina respektive verksambheter.

Kommunstyrelsen i Goteborgs Stad beslutade 2022-08-17 §582 om att ge
stadsledningskontoret i uppdrag att i samverkan med akademin utféra en extern
utvérdering av stadens arbete for att motverka tystnadskultur. Syftet med uppdraget ér att
fa en kritisk utvirdering huruvida de atgérder staden vidtagit 4r &andamalsenliga och om
det finns brister i stadens styrsystem som ger staden sdmre forutséttningar att motverka
tystnadskultur. Uppdraget handlar om att finga forekomsten av tystnadskultur samt i
vilken méan stadens handlingsplan skapar forutsittningar att ge rost nar det finns problem
som bor rapporteras. Vidare handlar det dven om att fanga samspelet mellan den formella
och informella styrning som utdvas i staden och dess betydelse for att motverka
tystnadskultur. Stadsledningskontoret har i december 2022 tecknat ett avtal med
Goteborgs Universitet. Uppdraget kommer att genomforas av forskare vid
Forvaltningshdgskolan och institutionen for sociologi och arbetsvetenskap. Uppdraget
kommer att genomforas genom tvé delprojekt och avslutas med en gemensam rapport.
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Det ena fokuserar pa medarbetares tystnad 1 samspel mellan varandra och i relation till
chefer och ledare. Det andra projektet fokuserar pé olika hierarkiska niver. Ambitionen
ar ocksa att fanga samspelet mellan den formella och informella styrning som utévas.
Centrala begrepp for detta projekt ar styrning, kultur och fortroende. I uppdraget ingér att
titta pa olika ndmnder/férvaltningar och styrelser/bolag inklusive stadsledningskontoret
och kommunstyrelsen. Den gemensamma slutrapporten berdknas att vara klar under
kvartal 1 2024.

Kommunfullmiktige gav 2021-08-26, § 11, kommunstyrelsen i uppdrag att ta fram en
konkret plan for att uppna ett maximalt antal medarbetare for stadens chefer. I ett forsta
steg ska max antal tas fram for omrédena utbildning och vilfard. Utredningen belyser
dven andra organisatoriska forutséttningar som paverkar stadens chefer.
Kommunstyrelsen beslutade 2022-10-05, § 689 att, utan eget stdllningstagande, remittera
stadsledningskontorets tjdnsteutldtande och utredning till socialndimnderna Nordost,
Centrum, Sydvést och Hisingen, ndmnden for funktionsstod, dldre samt vard- och
omsorgsnamnden, forskolendmnden, grundskolendmnden och utbildningsndmnden samt
till fackliga organisationer i den centrala samverkansgruppen, CSG.
Stadsledningskontoret bearbetar nu remissvaren och drendet dterkommer till
kommunstyrelsen i juni 2023.

I kommunfullméktiges budget for 2023 lamnas uppdrag till alla nimnder och styrelser att
stirka de organisatoriska forutsittningarna for forsta linjens chefer och genomfora
utbildningar om tillitsbaserat ledarskap.

Handlingsplanens styrmiljo

Haér ges en overblick dver de stadsovergripande dokument vars insatser har betydelse for
att staden ska na de mal handlingsplanen omfattar. Vissa av de relaterade dokumenten har
som syfte att motverka externa orsaker till tystnadskulturer som identifierats i
lagesbilden, sdsom otillaten paverkan och parallella samhéllen. Exempel 4r det
trygghetsskapande och brottsforebyggande programmet samt Géteborgs Stads
handlingsplan for att motverka nyrekrytering, géngkriminalitet och utvecklingen av
parallella samhéllen. Ytterligare andra har som primért fokus att stirka skyddsfaktorer
som i sin tur motverkar externa orsaker till tystnadskulturer eller att minska riskfaktorer
for tystnadskulturer, exempelvis Goteborgs stads folkhilsoprogram och programmet for
Jamlik Stad.

Stor paverkan finns dven fran den styrning som reglerar stadens dtaganden som
arbetsgivare. Inom dessa omraden ska det finnas styrning och stéd for bade det
forebyggande arbetet, nér en hindelse precis har hdnt samt for vad verksamheten ska gora
efterat. Detta framgar av arbetsmiljolagstiftningen och Goteborgs Stads riktlinje och rad
for personsékerhet.

En f6ljsambhet till nedanstdende planer och program &r en forutsittning for att motverka
tystnadskulturer i Goteborgs Stad. De gramarkerade ar dokument som &nnu inte dr
beslutade.
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statliga ialla Rutin for vid hot och Rutin vid krdnkande sérbehandling,
mot den organiserade Stadens namnder och styrelser vald i tjansten trakasserier, sexuella trakasserier och
brotsligheten U kan forstarkas repressalier inom arbetslivet

Styrande dokument pa namnds-/styrelseniva, exempel

Framtidens strategi
for utsatta omraden

Rutin for hantering av het ]
| och valdssituationer samt

Grundskolenamndens rutin
vid otillaten paverkan

Trafikkontorets anvisning
mot oegentligheter

otillsten paverkan i

Nordost

Idrott

rutin och
och forening sikerhetsforberedelser infor inspektion eller beso|

Det ér upp till varje verksamhet att skapa specifika rutiner som ska f6ljas eftersom
forekomsten av och orsaken till tystnadskulturer ser olika ut 6ver staden. En verksamhet
som dr sérskilt riskfylld eller komplicerad kan behéva mer styrning i form av fler rutiner
och stdddokument &n en mindre riskfylld verksamhet. Dérfor visar styrmiljobilden dven
exempel pa styrande dokument pa namnds- och styrelseniva for att stodja arbetet mot
otillaten péverkan och ddrmed &ven en av orsakerna till tystnadskulturer.

Under kategorin Styrande dokument med paverkan placeras exempel pad dokument som
reglerar hur beslutsfattare agerar i myndighetsutovning dér risken for otilldten paverkan
ar stor. Riktlinjer ska reglera handlandet i den befintliga verksamheten sa att den bedrivs
effektivt, rattssdkert och med kvalitet och dven sékrar en likvirdig och icke-
diskriminerande verksamhet. Om verksamheten kraver en hogre detaljeringsgrad bor
exempelvis rutiner, regler eller anvisningar komplettera riktlinjer och policys. De
reglerande dokumenten maste vara tydliga och vara ett stod for medarbetare och chefer
vid beslutsfattande for att minminera risken for oklarheter och otillaten paverkan.

Omvarldsbevakning

Vad giller tystnadskulturer och det som lyfts fram i ldgesbilden s framkommer det i
samarbeten med storstadskommunerna och regionerna att de upplever liknande problem
och att de utifran det, tittar pa och foljer Goteborgs Stads arbete som ett gott exempel.
Fragan om skyddsétgérder har aktualiserats nationellt det senaste dren och det pagér ett
antal utredningar i syfte att skydda och stdrka vart demokratiska samhille.

I betdnkandet En skérpt syn pa brott mot journalister och utdvare av vissa samhallsnyttiga
funktioner (SOU 2022:2) kartlidggs yrkesgrupper med samhéllsnyttiga funktioner som
framstéar som sérskilt utsatta for bland annat hot och vald i sitt arbete och som i huvudsak
inte utdvar myndighet och ddrmed inte omfattas av 17 kap. brottsbalken. De aktuella
grupperna ér hilso- och sjukvardspersonal, personal inom socialtjénsten,
raddningstjanstpersonal och utbildningspersonal inom skolvisendet. Samhéllet har ett
starkt intresse av att detta arbete kan utforas utan otillborlig paverkan sa att de
samhéllsnyttiga funktionerna kan upprétthéllas. I Goteborgs stads yttrande dver
betdnkandet (dnr 0308/22) lyftes att 4ven andra personalkategorier inom kommunal
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verksamhet har en utsatt position men inte omfattas av dagens réttsliga skydd eller
forslaget 1 betédnkandet. Det beror frémst personal pé fritidsgardar eller annan 6ppen
ungdomsverksamhet som inte utgdr socialtjanst, renhallningsarbetare och personal som
arbetar med underhall pa allménna platser. Goteborgs stads beddmning var att lagstiftaren
dven fortsattningsvis bor folja den utveckling som pégér i samhéllet for att vid behov
ytterligare stiarka skyddet for utsatta yrkesgrupper.

Regeringen har dven tillsatt en sérskild utredare som ska gora en Gversyn av vilka
atgérder som behovs for att motverka otilldten péverkan och korruption (Ju 2022:15
Atgirder mot otillaten paverkan och korruption). Oversynen ska omfatta statlig, regional
och kommunal verksamhet samt néringsliv med sarskilt fokus pa verksamhet som ér
offentligt finansierad. Syftet med utredningen é&r att sdkerstilla att samhéllet vidtar
tillrackliga atgirder pa kort och lang sikt for att forebygga och bekédmpa otillaten
paverkan och korruption. Utredaren ska bland annat sammanstilla kunskap om otilldten
paverkan och korruption, analysera riskfaktorer samt foresla atgarder for att forebygga
och bekdmpa otillaten paverkan och korruption. Uppdraget ska redovisas senast den 5
januari 2024.

Regeringen har gett en statlig utredare i uppdrag att dvervéga olika forfattningsédndringar
for att minska offentliganstilldas utsatthet for vald, hot och trakasserier (Ju 2022:02,
Atgirder for att minska offentliganstilldas utsatthet). Syftet &r bade att forbittra
situationen for de anstéllda och att varna den offentliga verksamheten. Utredaren ska
bland annat analysera behovet av en minskad exponering av offentliganstilldas namn och
behovet av ett starkare skydd for uppgifter om offentliganstéllda samt ta stédllning till om
det straffrittsliga skyddet for tjinstemén mot féroldmpningar och andra krénkningar
behover forstirkas. I februari 2023 fick utredningen ett tilldggsdirektiv som bland annat
innebar att utredaren dven ska ldmna forfattningsforslag som innebar minskad exponering
av offentliganstélldas namn i beslut och andra handlingar som dokumenterar atgérder
samt ett starkare skydd for uppgifter om offentliganstillda och deras néirstaende.
Uppdraget i sin helhet ska redovisas senast den 1 januari 2024.

Sveriges Kommuner och regioner, SKR, har lamnat en hemstéllan till regeringen att
regeringen tar initiativ till en sammanhallen “task force” - liknande
Vilfardskommissionen - i Regeringskansliet med uppdrag att leda, skynda pa och
genomfora skyddsatgirder som syftar till att trygga forhallandena for de som tar ansvar
for vélfardsuppdraget. SKR foreslar dven ett antal tgarder som syftar till att 6ka
tryggheten for fortroendevalda och anstillda i kommunal och regional verksamhet samt
sdkerstélla medborgarnas fortsatta tillit till valfardssystemet. Bland annat foreslar SKR att
ett nytt brott, Otilldten paverkan, inférs. SKR ser dven att inom ramen for en 6versyn av
forvaltningslagen respektive offentlighets- och sekretesslagen kan ett starkare skydd for
offentliganstéllda skapas. SKR foreslar d&ven en dversyn av hur lagstiftningen behover
fordndras sa att kommuner och regioner kan anméla ett brott som begatts mot négon i
tjdnsten och sedan ocksa foretrada den anstéllde i ett rittegdngsforfarande. SKR ser dven
att polisens ansvar kan forstirkas nér det géller otilldten paverkan mot tjdnstepersoner och
fortroendevalda i kommuner och regioner d& det handlar om lokal kriminell inverkan som
ar direkt samhéllspaverkande och demokratihotande.

Under en presstraff i februari framkom att regeringen kommer ge Brottsférebyggande
radet i uppdrag att analysera vilka systemhotande aktorer och grupperingar i Sverige som
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utovar otillaten paverkan mot enskilda fortroendevalda och politiska forsamlingar och
organ pa alla nivéer.

Antalet kommuner som véljer att anvinda Chefoskopet som metod dkar. For att sprida
kunskaper om verktygets utformning, funktion och forskningsforankring anordnar SKR
en kurs. Ett sérskilt fokus kommer hér att ldggas pa hur verktyget kan anvéndas for att
starka forutséttningarna for chefer inom éldreomsorg.

Resultat av medarbetarenkat 2022

Medarbetarenkéten ar ett av flera verktyg som anvénds i det systematiska
arbetsmiljoarbetet (SAM) for att utveckla och forbéttra organisationskultur, arbetsmiljo
samt ledarskap- och medarbetarskap, for att ge gdteborgarna en verksamhet av hog
kvalitet.

Stadens medarbetarenkédt anviands av samtliga forvaltningar och ett antal bolag och
resultatet fran medarbetarenkéten &r ett underlag for dialog och analys pa arbetsplatsen.
En Gversiktlig genomgéng av resultatet 2022 finns i bilaga 4.

Andelen som svarar att de varit utsatta for otillaten paverkan dkar nagot bland bade
medarbetare och chefer pa forvaltnings- och bolagsniva, framst pd grund av att andelen
paverkan fran personer utanfor organisationen Goteborgs stad dkar. Det &r dock en hogre
andel som anger att otillaten paverkan inte har inneburit ett fordndrat beslut/forslag till
beslut eller att man l4tit bli att agera i enlighet med vad som fOrvéntas utifrdn inom ramen
for professionen av ridsla for repressalier. Denna positiva fordndring skulle kunna bero
pa att frAgan har varit i fokus och att forebyggande och kunskapshojande insatser har
genomforts, men givet framfor allt den korta tidsserien &r det svart att avgdra om det
finns ndgot samband. Chef anges fortfarande vara den vanligaste paverkaren, &ven om
andelen har minskat.

I medarbetarenkéten finns tva uppfoljande fradgor som géller om man har svarat ja pa att
man har varit utsatt for hot och vald, krankningar, trakasserier eller otilldten paverkan.
Den forsta fragan ”om man har fatt stod” visar 6ver lag att det 4r nagot farre som har fatt
stod samt att andelen som anger att de inte kan besvara fragan dkar. Den andra
uppfoljande fragan, som handlar om man har anmaélt det man har blivit utsatt for som
arbetsskada, tillbud eller otilldten paverkan, &r i stort ofordndrad och indikerar ett stort
morkertal samt att andelen som anger att de ej har anmaélt pa grund av ”annan orsak™ &r
fortsatt storst. Bland socialforvaltningarna, vilka for staden har en hog
anmélningsfrekvens, har tre av fyra forvaltningar en sjunkande andel som anger att de har
anmalt.

I enkéten fran 2022 fanns fyra nya fradgor med som avser ge en bild av om det rader
tystnadskultur pa arbetsplatsen. Dessa fragor formulerades som péstidenden och redovisas
som medelvéarden. Generellt sett visade pastaendena, som handlar om att man upplever att
arbetsplatsen har ett 6ppet, tilldtande och respektfullt klimat, pa forhallandevis goda
resultat. Det sista pastaendet, om man har fatt information om vart man kan vénda sig om
man upplever att det finns en tystnadskultur, hade dock ett nagot simre resultat. Sett till
medelvirdena fran de enskilda forvaltningarna utmérker sig inte de férvaltningar som
vanligen forknippas med otillaten paverkan med ett generellt 1agt eller hogt resultat pé
dessa pastaende utan de ligger runt stadens medel.
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I medarbetar- och chefenkiten ar det tydligt att chefer 1 hogre utstrackningar kan besvara
frdgorna om otillaten paverkan samt har fatt information om vart man kan vénda sig om
man upplever en tystnadskultur. Detta kan bero pa att fokus har varit att sprida
information i chefsledet, och att denna nu i storre utstrackning méste né ut i
medarbetarledet. Utifran stadsledningskontorets beddmning blir det tydligt att
utvecklingen av lokala kompetensteam och att ett tydligare och enklare processtéd (insats
1:2 och 1:3 i handlingsplanen) behdver fa genomslag da andelen som anmadler tillbud och
arbetsskador samt polisanméler pa grund av hot och vald &r pa en fortsatt 1dg niva, vilket
innebdr att morkertalet av ej anmélda hindelser &r stort. Fragan och insatserna berdr dven
fokusomréde 3 om stérkt ledarskap och organisationskultur, dé det handlar om att uppné
en kulturell forflyttning dar det blir sjalvklart att otillaten paverkan och tystnadskultur pa
stadens arbetsplatser inte accepteras. Vidare dr det dven av vikt att forvaltningar och
bolag arbetar for svarsfrekvensen pa bade medarbetarenkét och chefsenkdét fortsétter att
oka, samt att fortroendet for enkdten uppratthalls genom att styrelse och ndmnd
omhéndertar och agerar pé de brister som enkéten askadliggor.

Redovisning och bedomning av remissvar

Kommunstyrelsen beslutade 2022-06-01, § 489 att remittera stadsledningskontorets
forslag till handlingsplan for att motverka tystnadskultur till samtliga ndamnder och
styrelser samt till de fackliga organisationer som ingar i Centrala Samverkansgruppen,
CSG, och Koncernfackliga Radet, KFR. Avseende styrelsernas remissvar ansvarade
klustermodrarna for att involvera berdrda dotterbolag.

Remissvaren skulle vara stadsledningskontoret tillhanda senast 2022-11-04. Sammanlagt
har 33 remissvar inkommit. Stadshus AB fick remissen men i dialog med
stadsledningskontoret gjordes beddmningen att styrelsen inte ska besvara den.
Bedomningen gjordes med hénvisning till formen for dgarstyrning av Stadshus AB och
att forslaget passerar kommunstyrelsen i beredningen.

Remissen avsag hur nimnder och styrelser ser pa de bakomliggande orsaker som
lagesbilden pekar pa och om de omhéndertar de problem som verksamheterna primért
moter. En viktig del i remissen var hur stadens ndmnder och styrelser vérderar de olika
fokusomréadenas relevans och om insatserna motsvarar de behov som verksamheten har.
Remissvaren omfattade &ven hur ndimnder och styrelser ser pa mojligheten till
strukturerad och systematisk uppfoljning av planens mal och insatser, med fokus pé val
av relevanta indikatorer och nyckeltal. Slutligen skulle remissinstanserna redogdra for de
ekonomiska mdjligheterna att arbeta i enlighet med handlingsplanens insatser.

I bilaga 3 redovisas en sammanfattning 6ver remissvarens dér dven
nimndernas/styrelsernas beslut framgar. Det dr ingen remissinstans som avstyrker
forslaget. Tre instanser, SACO-rédet, Stadsrevisionen samt Aldre-samt véard och
omsorgsnamnden, véljer att inte ta stdllning. Remissvaren i sin helhet finns under drende
Dnr 0116/22.

Remissinstanserna stéller sig generellt positiva till att det tas fram en handlingsplan for att
motverka tystnadskulturer och bedomer att den ldgesbild som ligger till grund for
forslaget vil omhéndertar de problem och utmaningar som verksamheterna moéter. Den
generella bedomningen &r att de fokusomraden och insatser som foreslas ar rimliga med
hinvisning till lagesbilden. Handlingsplanen uppfattas relevant, strukturerad och konkret
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vilket 1 sig ger en tydlighet i vad som forvéntas av namnder och styrelser. Forslaget till
plan uppfattas som genomforbar under planperioden.

Nedan foljer en redovisning av de synpunkter som ndmnder, styrelser och fackliga
organisationer lamnat i sina remissvar. Fokus ligger pa de oklarheter och fragestéllningar
som lyfts i relation till respektive fokusomrade. Avseende insatserna i fokusomréde 1
redovisas remissinstansernas synpunkter per insats och inkluderar stadsledningskontorets
bedomning och genomforda revideringar i planen. Avseende fokusomrade 2 och 3 lamnas
en samlad redogorelse och bedomning.

Fokusomrade 1 — Okad tydlighet och struktur

En viktig grund for ndmnders och styrelsers eget arbete for att motverka otilldten
paverkan och tystnadskulturer ar stadens metodhandbok, vilket framgar av insats 1:1,
Samtliga nimnder och styrelser ska anviinda stadens metodhandbok i arbetet for
att motverka otilliten paverkan. Remissinstanserna stéller sig positiva till att anvanda
metodhandboken och ser att det r en tydlig gemensam utgangspunkt i arbetet. Flera
remissinstanser lyfter dock att metodhandboken behover utvecklas sa den omfattar hela
stadens verksamhet och att det ska tydliggoras att arbetet ska kopplas samman med det
forebyggande och grundldggande arbetsmiljoarbetet. Nagon remissinstans lyfter att det
behover fortydligas pa vilket sétt riskbedomningarna ska goras och vilka verksamheter,
och i vilken omfattning, som behdver gora det.

Metodhandboken utvecklas kontinuerligt och den finns tillgéinglig pé intrandtet och delas
ut i samband med utbildningsinsatserna. I samband med handlingsplanen utvecklas
metodhandboken for att harmonisera med handlingsplanen. I metodhandboken framgéar
att den ska anvindas i de processer som finns for det systematiska arbetsmiljoarbetet for
att motverka och hantera otillaten paverkan. Det framgér ocksa att arbetet med otillaten
paverkan ska ske i det systematiska arbetsmiljoarbetet och sdkerhetsarbetet, och att det
arbetet ska ske integrerat med varandra. De revideringar som har skett i handlingsplanen
utifrdn remissvaren avser fortydliganden i enlighet med ovanstaende.

Remissinstanserna stéller sig dven positiva till insats 1:2, att utveckla lokala
kompetensteam. Nagra remissinstanser lyfter att det bor tydliggoras vilka funktioner
som ska ingd i ett sddant team, detta for att sékerstélla att stadens alla forvaltningar och
bolag arbetar pa jimforliga sétt och i jaimforliga processer. Stadsledningskontorets
beddmning &r att de lokala kompetensteamen bor formeras utifran lokala behov, men ser
att det centrala kompetensteamet kan vara en inriktning att utgé ifran lokalt. Insatsen
innebdr att det ska finnas ett kompetensteam eller utsedd samordningsfunktion inom de
ndmnder och/eller styrelser som identifierat risker for att utsittas for otillaten paverkan
for att sdkerstilla systematik i arbetet, kvalitet, sdkerhet och mdjlighet att uppfylla de krav
som arbetsmiljolagstiftningen kraver. Arbetet i kompetensteamet eller for den utsedda
samordningsfunktionen ska ske integrerat i det redan befintliga arbetsmiljoarbetet, vilket
innebdr att det inte behdver vara nigra nya team utan kan formeras utifran de strukturer
som finns. Remissvaren visar pa behov av samordning och stod fran
stadsledningskontorets centrala kompetensteam, vilket tydliggjorts i handlingsplanen.

Remissinstanserna bedémer over lag insats 1:3 Tydliggora och forenkla processtodet
for anmilan vid hiindelser kopplade till otilliten paverkan som relevant.
Remissinstanserna podngterar att ett sddant stod behover vara anpassat till liknande
stodmaterial och anvisningar samt enkelt att anvinda for chefer och medarbetare. Vidare
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patalas i remissvar att processtodet inte bor bli for omfattande och ddrmed bli for
resurskrdavande och darigenom gora att utredningar drar ut pa tiden, men att det finns
fordelar med att erbjuda ett enhetligt stod oavsett vad en anmélan géller for att anmalaren
ska kénna sig trygg i den fortsatta processen.

I samband med remissvaren och dialogerna med de fackliga har det kommit flera
synpunkter pa kunskapen om, och handhavandet av, incidentrapporteringssystemet. [A-
systemet anvinds av sévil forvaltningar som bolag for rapportering och hantering av
avvikelser i arbetsmiljon.

Utifréan inkomna remissvar har stadsledningskontorets fortydligat delar i handlingsplanen
som beskriver vikten av att forvaltningar och bolag tar ansvar for inkomna anmélningar i
anmilningsverktyget IA genom utredning, uppfoljning samt anvindande av lardomar och
resultat i det forebyggande arbetet. Detta kraver i sin tur att det finns organisatoriska
forutsittningar for arbetsmiljoansvariga chefer att skyndsamt hantera anmélningarna pa
ett &indamalsenligt sdtt. Annars finns risken att anmélningsbenéigenheten minskar samt att
tilliten till arbetsgivaren och det systematiska arbetsmiljoarbetet minskar.
Stadsledningskontorets beddmning dr att omhéndertagande av anmélningar i IA har en
direkt koppling till Fokusomréde 3, Stirkt ledarskap och organisationskultur.

Samtliga remissinstanser som kommenterar insatsen om att Utveckla stod for
polisanmiilan och rittsprocessen i samverkan med polismyndigheten Region Vist
1:4 ar positivt instéllda. En av remissinstanserna lyfter att stodet for medarbetare behdver
starkas, exempelvis genom kollegialt stod vid forhandlingar och forhor, organisatoriskt
stod 1 form av juridisk radgivning for medarbetare genom réttsprocessen samt mdjlighet
till polisidr hotbildsbeddmning sa att adekvata skyddsatgarder kan séttas in for utsatta
medarbetare. Oaktat mojligheten till stod har remittenten identifierat en svaghet i
rattssystemet da brottsutsatta medarbetare maste std med sina egna namn i domstol och
ser en potentiell risk med lokalt intensifierat arbete i dessa fragor. Om arbetsgivaren
stéller krav pé att medarbetare ska medverka i brottsutredningar och medarbetare saknar
tillit till systemet finns risk att tystnadskulturen kan véxa sig starkare i stéllet for det
motsatta.

Stadsledningskontorets beddmning dr att synpunkterna som framkommer &r relevanta
men inte enbart dr ett fenomen for stadens medarbetare. Det &r ett samhéllsproblem att fa
malsdgare och vittnen att viga medverka i rittsprocessen. Ett starkt skydd for malsdgare
och vittnen ar en friga som pé senare ar har aktualiserats pa nationell niva. P4 lokal niva
ar det naturligtvis angelédget att Goteborgs Stad gor sitt yttersta for att trygga sina
medarbetare sa 1&ngt som det &r mojligt. Insats 1:4 syftar till att tydliggora hur
rattsprocessen gar till fran forhor till eventuell réttegang och att klargdra bade
arbetsgivarens och medarbetarens roll och ansvar samt den hjélp och stod som finns i
processen. Insatsen syftar dven till att forstdrka samverkan med polisen och i
forlangningen bidra till att fler hdndelser polisanméls. Stadsledningskontoret har saledes
inte gjort fordndringar av insatsen.

Flera forvaltningar svarar att staden behover siikerstilla foljsamhet till och utveckla
rekryteringsprocessen, enligt insats 1:5. En av remissinstanserna svarar att dalig
foljsamhet av rekryteringsprocessen pé organisationsniva kan innebéra att organisationen
blir sarbar for missbruk av anstéllning genom att medarbetare utnyttjar sin anstillning for
att frimja egna intressen. De lyfter vidare att det &r viktigt att skilja pd medarbetarens och
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organisationens sarbarhet for otilldten paverkan, dir organisationen kan bli infiltrerad av
personer som missbrukar sin anstéllning for andras eller egen vinning medan
medarbetaren kan vara sarbar for paverkan fran ovan ndmnda strukturer utan att fér den
sakens skull ha for avsikt att missbruka sin anstéllning, men kan komma att bli pressad att
gora sa. Med bakgrund av detta menar remissinstansen att det inte &r tillrdckligt med att
sdkerstélla och utveckla rekryteringsprocessen for att minska sarbarheten hos
organisationen och hos medarbetarna utan att d&ven bakgrundskontroller behover goras,
framfor allt vid anstillning till myndighetsutovande tjanster och dar man behandlar
kéansliga personuppgifter.

Tre remissinstanser vill anvénda sig av bakgrundskontroller utdver det som angavs i
handlingsplanen. Grundskolefoérvaltningen, som 4r en av remissinstanserna, poéngterar
att det vore onskvart att kunna gora kontroller av personer som man bedémer att det kan
finnas en sékerhetsrisk kring, men att pa grund av att rekryteringsprocessen ér
kompetensbaserad saknas mojlighet att gora sddana bakgrundskontroller. Ur remissvaren
framkommer att bakgrundskontrollerna kan bidra, tillsammans med &vriga
referenstagningar och intervjuer, till att férhindra organiserad brottslighet i stadens
verksamheter. Vidare framkommer att de dr ett viktigt verktyg for att sékerstilla att de
medarbetare som innehar befattningar inom samhéllsviktiga eller sdakerhetskénsliga
verksamheter dr lojala och pélitliga samt inte innehar sérbarheter som kan utnyttjas.

I uppdraget "Redovisning av uppdrag om stadens rutiner vid nyanstéllning for att
forhindra rekrytering av personer med konstaterad koppling till organiserad brottslighet
eller véldsbejakande extremism” (dnr 1365/20) l&dmnade stadsledningskontoret
rekommendationen att utdrag ur belastningsregistret endast begérs nar det finns ett
uttryckligt lagstdd eller lagkrav att be den som ska anstéllas att uppvisa ett utdrag ur
belastningsregistret. | samma drende redogjordes dven for stadens rutiner for
nyanstéllning, aktuell forskning samt omvérldsbevakning med en genomgang av arbetet
som genomfors i ett antal andra kommuner vad géller anvéndningen av utdrag ur
belastningsregistret samt utvidgade bakgrundskontroller.

Mot bakgrund av inkomna remissvar bedomer stadsledningskontoret att det finns behov
av ytterligare utveckling av rekryteringsprocessen utdver pagéende utvecklingsarbete, dér
intervjuguiden utvecklas tillsammans med utvalda socialforvaltningar, samt féreslagna
insatsen 1:5 i handlingsplanen. Detta innebér att insatsen utdkas med fortydliganden om
vad och hur kontroller av en kandidats bakgrund kan genomforas. Bakgrundskontroller av
en kandidat kan genomforas pa olika sitt under en rekrytering, allt frén en sdkning i
Oppna kéllor till sdkerhetsprovning for sékerhetsklassade tjanster. Dartill ingér att l4ra av
de kommuner som provar nya mdjligheter for att undersdka en persons bakgrund vid
rekrytering samt sprida interna erfarenheter av liknande arbete. Detta i syfte att testa,
utvédrdera och implementera insatser for att utveckla och forstarka stadens
rekryteringsprocess. Denna fordndring kan innebéra att material och anvisningar med
koppling till kompetensbaserad och normmedveten rekrytering behover kompletteras.

Remissinstanserna ser behov av insats 1:6, Skapa en mer dndamalsenlig styrning
genom att ta fram en samlad riktlinje for mutor, gavor, jiv och representation for
att dessa battre ska styra och leda i det dagliga arbetet, vilket minskar risken for brott och
att utsittas for otillaten paverkan. Kommunfullméktige beslutade 2022-12-08, § 8 om en
samlad riktlinje om representation, gdvor, mutor, jav och bisyssla. Stadsledningskontorets
beddmning ar att insatsen inte ldngre &r nddvindig i handlingsplanen.
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Forvaltningar och bolag ar positiva till insatsen Tydligare struktur for
omhiindertagande av visselblasartips (1:6). Majoriteten har redan en dndamaélsenlig
struktur och anser att visselblasarfunktionen ar en bra och viktig funktion for att
uppméirksamma oegentligheter. Samtliga ser vikten av att medarbetare vigar anméla
héndelser eller missforhallanden som finns och kénna sig trygga i hur de gér till viga
samt att arligen rapportera inkomna visselblasartips till nimnd/styrelse. Det &r
aterkommande i svaren att forvaltningarna och bolagen anser att det dr viktigt med
fortsatt stod frén den centrala visselblasarfunktionen och det utrycks &ven dnskan om
handledning vid tipshantering. Remissvaren stiller dven vissa fragor kring
kontaktpersonens roll. En forvaltning avser som utgangspunkt att anlita extern utredare
for tips som kommer in och ska utredas och anser att kraven pa att delta i nitverk och
utbildningar bor anpassas utifran forvaltningars och bolags arbetssétt och behov.

Utifrén remissvaren har insatsen reviderats med fortydliganden av ansvar for respektive
ndmnd/styrelse i relation till den centrala visselbldsarfunktionen. Stadsledningskontoret
kommer under 2023 fortsdtta med utvecklingen av visselblasarfunktionens processer
utifran den nya lagen samt vidareutveckla informationen som finns pa webben. Syftet ar
att stodja forvaltningarna och bolagen i anpassningen av rutiner till den nya lagen. Den
centrala visselbldsafunktionen kommer &ven utforma vissa rekommendationer for att
stodja forvaltningar/bolag vid utformning av processen vid utredning av tips, rapportering
och val av kontaktpersoner. Det &r varje forvaltning och bolag som bestimmer hur tipsen
ska hanteras men stadsledningskontorets beddmning &r att ett centralt ssmmanhéllet
arbete gynnar stadens mdjligheter att anvinda utredningarnas slutsatser i det
forebyggande arbetet.

Ett par forvaltningar ser behovet av att omhéndertagande av tips om oegentligheter och
otillaten paverkan hanteras som en helhet, oavsett om de rapporteras via chef, [A eller
visselblasarfunktionen. Stadsledningskontorets bedémning ar dock att det inte ar mdjligt
att ha en gemensam hantering da de kriver olika hantering utifran lagstiftning och
sekretess. Daremot vore det anvindbart att ha en sammanfattande dversiktlig bild av alla
inkomna tips, vilket kan ges genom den struktur for uppfoljning som foreslas. Att ha en
oversiktlig bild av tips som kommer in via de olika systemen &r en del av det
forebyggande arbetet sdsom att anvianda utredningarnas slutsatser i verksamhets- och
organisationsutveckling.

Fokusomrade 2 — Okad kompetens

Forvaltningar och bolag &r positiva till de forslag i handlingsplanen som avser
utbildningsinsatser for att 6ka kompetensen hos stadens chefer och medarbetare (insats
2:1, 2:3 och 2:4). Merparten lyfter att det ar viktigt att utbildningar finns bdde genom e-

utbildningar och fysiska utbildningar for att komplettera varandras fordelar och svagheter.

Flera lyfter att det behovs kunskapshdjning inom kriminalitet och organiserad brottslighet
for bade chefer och medarbetare. Viss information och kompetensutveckling anses vara
bra om det samordnas centralt i staden for att ansvaret ddrefter gar over till
forvaltningarna och bolagen. Flera remissinstanser lyfter utbildningsinsatser som gjorts
inom organisationen och som de bedémer bor erbjudas fler yrkeskategorier och utgora ett
komplement till de stadendvergripande utbildningarna. Nagot bolag lyfter betydelsen av
att utbildningarna tillgéingliggors dven for bolagen.

Stadsledningskontoret kommer under 2023 fortsétta med de utbildningsinsatser som
genomfors inom otillaten paverkan. Dessa har ocksé utvecklats till att numera &dven
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inkludera tystnadskultur. De befintliga digitala utbildningarna ska utvecklas och
kompletteras och ytterligare utbildningar ska tas fram inom hot, vald och otillaten
paverkan. Utbildningar har ocksa pabdrjats tas fram inom dmnesomradet kriminalitet och
organiserad brottslighet. Utbildningarna &r riktade till stadens samtliga forvaltningar och
bolag och att dessa ska vara tillgéingliggjorda for alla. Detta har tydliggjorts 1
handlingsplanen.

Remissvaren stiller sig positiva till att stadsledningskontoret forstirker det centrala
kompetensteamet (insats 2:2) och ser behov av funktionen for stod i fradgor som ror
otillaten paverkan och tystnadskulturer, bland annat géllande anmalningsprocessen.

Det centrala kompetensteamet bestar numera av funktioner och kompetens inom HR,
juridik, personsikerhet, organisationskultur, kommunikation samt kunskap om otillaten
paverkan och organiserad brottslighet. Stadsledningskontorets bedomning &r att 6kad
kompetens om otilldten paverkan, hot, véald och tystnadskulturer skapar forutsattningar
for respektive nimnd och styrelse att ta sitt arbetsgivaransvar genom tydliga rutiner,
riktlinjer och ett forebyggande arbetet. Det ger dven 6kad mojlighet for chefer att vara ett
stod for medarbetare. I den lagesbild som redovisades till kommunstyrelsen framkom att
de forvaltningar och bolag som hade genomfort utbildningsinsatser dven var de som
uppvisade lagst andel medarbetare som inte kunde besvara fragorna i medarbetarenkéten.
En oversiktlig analys av medarbetarenkéten 2022 ger fortsatt stod for resonemanget.

Fokusomrade 3 — Starkt ledarskap och organisationskultur

Samtliga remissinstanser bedomer att handlingsplanens tredje fokusomrade, Stérkt
ledarskap och organisationskultur, dr &ndamalsenligt och nodvéndigt i arbetet mot
tystnadskulturer. Remissinstanserna ér positiva till ett helhetsgrepp som gor att samtliga
namnder och bolag utgér fran samma grund och riktning i arbetet med att utveckla
ledarskap, medarbetarskap och organisationskultur. Flera lyfter fram stadens fyra
forhallningssétt som en samlande kraft i kulturarbetet och att det ar viktigt att
konkretisera forhallningssatten till 6nskade ledar- och medarbetarbeteenden.

Remissvaren lyfter fram forsta linjens chefer som nyckelpersoner i arbetet mot otillaten
paverkan och tystnadskulturer, samt att chefer &r avgorande bade for det dvergripande
arbetet med arbetsplatsklimatet och for att ge det stod som utsatta medarbetare har behov
av. Flera remissvar lyfter samtidigt att manga chefer ar hart belastade och att brister i
chefers organisatoriska forutséttningar hindrar chefer frén att ha tillracklig med tid och
nérhet till sina medarbetare. Att arbeta mot otillaten paverkan och tystnadskulturer patalas
som ett svart omrade, som krdver mod av bade chefer och medarbetare. Arbetet krdaver
ocksa uthallighet, lyfter ndgra remissinstanser, och pekar pa styrkan i gemensam grund
och styrande dokument. Néagra remissinstanser uttrycker att varje nimnd och styrelse bor
fa hitta sitt sdtt att utveckla ledarskap och organisationskultur bade vad géller nér och hur.

Ett flertal remissinstanser efterfragar centralt anordnade utbildningsinsatser med
forvantan att dessa tydligt vander sig till bade forvaltningar och bolag.

Remissinstansernas bedomning har medfort att handlingsplanen fortydligats i nagra
avseenden inom fokusomrade 3. Férutom Goteborgs Stads policy for arbetsmiljo,
medarbetarskap och chefskap lyfts tillhorande riktlinje tydligare fram som ett centralt
styrande dokument for nimnder och styrelser att implementera. Dokumenten ar kdrnfulla
och ldgger grunden for fokusomradet, tillsammans med stadens fyra forhallningssétt och
kompetenskriterier for chefer.
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Under hosten har forvaltnings- och bolagschefer i Stadens Ledarforum samlats kring
riktning, samordnat agerande och &tagande for att stirka grunden och utveckla ett
gemensamt ledarskap med fokus pa mod, nytdnkande och uthallighet. Insats 3:1 har
dérfor justerats fran att kommunstyrelsen samordnar arbetet med att skapa en gemensam
grund och langsiktig riktning, till att utveckla och sprida dessa. Det har varit en uttalad
strategi att starta med forvaltnings- och bolagschefer, eftersom hdgsta ledningen sétter
tonen i organisationskulturen och &r avgorande forebilder i utvecklingen av ledarskap och
medarbetarskap.

Flera remissinstanser har sérskilt valkomnat handlingsplanens fokus pa att stiarka
organisationskulturen genom att utveckla 6nskade beteenden, och ingen remissinstans har
haft ndgra negativa synpunkter pa den inriktningen. Stadsledningskontorets bedomning &r
darfor att insats 3:2 kan fortydligas, fran Utveckla en dnskad gemensam
organisationskultur till Utveckla organisationskulturen och tydliggora énskade
beteenden. Det pagar ett starkt utvecklingsarbete inom ménga styrelser och namnder som
visar pa goda exempel. Sedan arbetet med handlingsplanen startat finns framtagna
ledningsfilosofier, gemensamma principer och dnskade beteenden i rollen som
medarbetare och chef. Eftersom det finns en tydlig gemensam grund och riktning &r
beddmningen att stadsledningskontorets roll att driva och samordna arbetet ska utga frén
goda exempel istéllet for att ta fram och implementera en metod for att bidra till dnskad
organisationskultur, sdsom det foreslogs i remissversionen till handlingsplan.

Manga remissinstanser lyfter insats 3:3 om att stirka chefers organisatoriska
forutsittningar som en angelidgen friga, da narvarande chefer r en forutséttning for att
motverka tystnadskulturer. Nagra remissinstanser tycker dock inte att en sérskild metod
behover pekas ut. Det finns ocksa remissinstanser som &r positiva till att Chefoskopet
rekommenderas som metoden att anvianda. De ekonomiska moéjligheterna att genomfora
Chefoskopet under planperioden och inom ram bedéms av vissa som begransade, medan
andra menar att det ryms inom ram. Ett antal remissinstanser uppger att de vid ett
eventuellt genomforande av Chefoskopet kommer att behova centralt stod fran
stadsledningskontoret vad géller processledare, alternativt att kunna dela sddana resurser
med andra forvaltningar och bolag.

Goteborgs 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 utbildats och
handletts parallellt med genomforandet. Arbetet har bland annat resulterat i att forstarka
stodet till chefer, forbattra kommunikationen, samt skapa tydlighet och balans i
chefsuppdraget, allt detta i syfte att mojliggora ett ndrvarande ledarskap. Utvirdering
visar att metoden har bidragit till en 6kad delaktighet for chefer 1 organisationen.

Stadsledningskontorets bedomning ar att arbetet med att stirka chefers organisatoriska
forutsittningar kraver systematik och att det dr en framgéngsfaktor for den gemensamma
utvecklingen i staden att ndmnder och styrelser samlas kring en metod. Chefoskopet 4r en
systematisk och forskningsbaserad metod som har gett goda resultat i de organisationer
som genomfort arbetet. Goteborgs Stads arbete med Chefoskopet utgdr en komprimering
av Sunt Arbetslivs metod och upplédgget har anpassats for att bli léttillgénglig for stadens
ndmnder och styrelser.
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Ett arbete med att stirka de organisatoriska forutsittningarna for forsta linjens chefer ska
enligt kommunfullméktiges budget ske i samtliga forvaltningar och bolag. Insatsen enligt
denna handlingsplan omfattar ocksa samtliga, ddremot ar det upp till varje ndimnd och
styrelse att inom planperioden avgdra tidpunkt for insatsens genomforande.
Stadsledningskontorets bedomning ar dérfor att tidplanen for insats 3:3 far avgoras i
dialog med ndmnder och styrelser efter att handlingsplanen &r beslutad.
Stadsledningskontoret kommer under genomforandet att erbjuda stod till utsedd
processledare.

I remissvaren efterfragas en tydligare tidplan dven kring arbetet med 3:1 om stérkt
ledarskap och 3:2 om organisationskultur. Ndmnder och styrelser bedomer att insatserna
bor prioriteras och ser behov av att planera sitt interna arbete for att arbetet mot
tystnadskulturer ska fa effekt under planperioden. Stadsledningskontorets beddmning ar
dven hér att tidplanen fér avgoras i dialog med ndmnder och styrelser efter beslut om
handlingsplanen, och att genomforandet underlittas av att férvaltnings- och bolagschefer
redan under hdsten 2022 samlats kring en gemensam riktning. I manga nimnder och
styrelser ar utvecklingsarbetet redan igang, och avsikten med insatserna &r att starka det
gemensamma arbetet i staden, inte bromsa arbetet i enskilda nimnder och styrelser.

Ovriga synpunkter fran remissinstanserna

Definition av tystnadskultur och otillaten paverkan

Remissvaren indikerar att vissa forvaltningar och bolag inte i s hog utstrackning
upplever att de berors av problemen kopplat till otilldten péverkan och tystnadskultur.
Orsakerna till detta anges vara att de inte bedriver myndighetsutovning eller inte har
verksamhet i omraden som kan kopplas till parallella samhéallsstrukturer. Nagra av
remissinstanserna efterfrdgar en tydligare definition av otilldten paverkan och
tystnadskultur som beskriver mer exakt vad som avses. En tydligare definition skulle
enligt svaren 0ka forstéelsen for problematiken och underlitta for medarbetare och chefer
vid dialoger, samtal och uppfoljningar, exempelvis i medarbetarenkéten dér fragor om
forekomsten stélls. Andra remissinstanser, daribland flera av styrelserna, bedomer att
definitionen skulle tjédna pé att breddas, sé att fler av stadens verksamheter kinner sig
traffade av problemen och de atgirder som foreslas.

Stadsledningskontoret kan konstatera att det saknas en tydlig definition av tystnadskultur.
I handlingsplanen asyftas primért en organisationskultur som préglas av ett beteende dar
en grupp tilldgnat sig normer, forestéllningar, vanor och antaganden som medfor att
personer i gruppen drar sig for att uttala sig om ett givet &mne. Det som skiljer
individuella skl till tystnad frén en tystnadskultur &r att man i en tystnadskultur tillskrivit
sig normer utifran sitt avgransande kollektiv. De individuella skélen till tystnad kan i
stdllet ta intryck av normer som finns i samhéllet i stort, utan att for den sakens skull
uppfylla kraven for att utgdra en tystnadskultur.

Begreppet otillaten paverkan &r ett samlingsnamn for trakasserier, hot, vald och
korruption som riskerar att paverka den enskilde tjanstepersonens myndighetsutdvning
och beslutsfattande. Otillaten paverkan kan ocksa vara en f6ljd av hdndelser eller
handlingar som inte dr en direkt paverkan. Det géller sjdlvcensur, socialt tryck och
selektion dir det handlar mer om kontexten som tjénstepersonen arbetar i. Sjélvcensur
kan liknas vid tystnad och avser passivitet eller annan felaktig tjédnsteutovning och kan
motiveras av egna och andras tidigare erfarenheter av till exempel otilldten paverkan.
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Detta kan resultera i att tjanstepersonen nistkommande gang véljer att inte ta ett beslut
som hen egentligen borde ta trots att ingenting har hént.

Stadsledningskontorets beddmning dr att ovanstaende definition, som utvecklas i
handlingsplanen, har den tydlighet som kan ges i dagsldget samt att den inbegriper fler
verksamhetsomraden dn de myndighetsutdvande. Den inbegriper &dven arbetet med
organisationskultur, vilket pdverkar samtliga verksamheter, oavsett identifierade risker
for just tystnadskulturer. I den ldgesbild som ligger som underlag for handlingsplanen
konstaterades att det inte finns en tystnadskultur i Géteborgs Stad, utan tendenser till
flera. I takt med att mer kunskap om tystnadskulturer, dess orsaker och verkan, utarbetas
kan definitionen komma att foréndras i syfte att tydligare finga problematiken.

Forslag pa ytterligare insatser

En fraga i remissutskicket rorde huruvida remissinstanserna ser behov av ytterligare
stadenOvergripande insatser for att motverka tystnadskulturer. Majoriteten av svaren
uppger att handlingsplanens insatser bedoms finga det mest vésentliga som staden bor
atgérda for att motverka tystnadskulturer. Flera lyfter att ett dppet och pagaende samtal
om fragorna dr den typ av insatser som kan ge storst effekt. En stindig utveckling av
ledarskapet kring att informera om forhéllningssétt inom detta omréde, stéindig dialog
med medarbetare kring upplevelse och efterlevnad av handlingsplanen ar vad som medfor
konsekvent och langsiktigt lyckosam hantering. En remissinstans lyfter att 6kad
samverkan mellan forvaltningar och bolag i stadens olika geografiska omraden skulle
underlétta i arbetet mot att tystnadskulturer fér faste.

En ndmnd finner dven ett behov av utdkat samarbete inom staden for personsédkerhet. Ett
konkret exempel pé insats ér att utveckla och erbjuda ett stadendvergripande grundpaket i
personsikerhet vid allvarligare hdandelser. En annan nimnd foreslar en central mall som
stod for de lokala rutinerna for hot och vald. Stadsledningskontorets beddmning &r att
arbetet med personsékerhet och de atgirder som ska vidtas méste vara individuellt
betingade utifran verksamhet och situation. Stadsledningskontoret ser diremot att det
lokala kompetensteamen, tillsammans med den centrala motsvarigheten, kan utgora ett
stod 1 framtagandet av atgarder lokalt och eventuella centrala mallar.

Andra remissinstanser patalar att en handlingsplan med for manga insatser riskerar att bli
mindre dndamélsenlig 4n en handlingsplan med férre, prioriterade insatser. Detta beddms
gélla for savil implementering som uppfoljning dé det riskerar att minska utrymmet for
det faktiska arbete som maéste ske. I beredningen av remissvaren har det inte framkommit
forslag pa stadengemensamma insatser som bedoms nodvéndiga och prioriterade.
Stadsledningskontoret har séledes inte utdkat planens insatser men ser att den dkade
kompetensen och samordningen som planen ger, bor mdjliggora for flera centrala och
lokala anpassningar av arbetet under planperioden.

Synpunkter pa handlingsplanens styrmiljo

Négra remissinstanser lyfter att forslaget till handlingsplan i stor utstrdckning tangerar
andra styrande dokument och i vissa fall kan ses som dverlappande. Exempel som nimns
i flera fall ir Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023. Aldre- samt
vard och omsorgsnamnden véljer att inte ta stéllning till handlingsplanen utifran detta
perspektiv och menar att planen visserligen behandlar ett angeléget omrdde men bedomer
att det inte bor vara en separat plan utan integreras i befintliga planer och program. De
beskriver dven att ytterligare styrande dokument inte fyller ndgon funktion utan en
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organisation som omhéndertar dem. En annan remissinstans anfor att implementering av
nya planer till redan befintliga kan, forutom 6kade kostnader, leda till en 6kad
administration genom kravet pa planering, genomforande och uppfoljning av varje plan.
Over tid finns dessutom en risk att flera dokument dverlappar varandra vilket kan
medfOra svérighet att utréna vad som fOrvintas i olika fragor. Ytterligare en remissinstans
lyfter vikten av uthallighet 1 de styrande dokument som redan ar antagna for att motverka
tystnadskulturer.

Fenomenet tystnadskultur dr inte helt nytt, men har aktualiserats &n mer utifran
forandringar savil nationellt som lokalt. Fragans karaktér och prioritet har séledes
fordndrats sedan framtagandet av de styrande dokument som flera remissinstanser
hénvisar till. Stadsledningskontorets bedomning ar att en handlingsplan for att motverka
tystnadskulturer behdver avgriansas gentemot andra styrande dokument men ocksa
sakerstilla att insatserna kompletterar andra programs och planers aktiviteter. Géllande
fokusomrade Stérkt ledarskap och organisationskultur, som delvis behandlas i Géteborgs
Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023, sa laggs i foreliggande plan ett
tydligare ansvar pa kommunstyrelsen att samordna, driva och fortsittningsvis utveckla
arbetet med organisationskultur.

I beredningen av planen har stadsledningskontoret sérskilt beaktat styrningen inom det
trygghetsskapande och brottsforebyggande arbetet och styrningen inom arbetsmiljo. Det
forstndmnda paverkar framfor allt de externa orsaker till tystnadskultur som identifierats,
det sistndmnda stadens interna hantering och forméga att motsta de externa faktorerna. I
och med att frigan om tystnadskultur riskerar att paverka flera olika verksamhetsomraden
och kunskapen standigt utvecklas, kan insatserna i handlingsplanen tangera andra
styrande dokument.

Uppfoljning av handlingsplan

I uppdraget fran kommunfullmaktige ingick dven att ta fram en modell for att strukturerat
och systematiskt folja upp utvecklingen. Kommunstyrelsen ska ansvara fér samlad
uppfoljning av planen enligt den med forvaltningar och bolag utarbetade modellen.
Uppfdljningen ska ske arligen till kommunfullméktige.

I remissvaren fick remissinstanserna ta stéllning till stadsledningskontorets forslag till
uppfoljningsmodell. I samband med beredning av remissvaren har stadsledningskontoret
fort dialoger om uppfdljning med stadens foérvaltningscontrollers, HR-chefer samt
fackliga organisationer genom CSG.

De flesta remissinstanser har stéllt sig positiva till att det ar mojligt att folja upp planen pa
ett strukturerat och systematiskt sétt. Négra har uppgett att det inte finns befintliga
indikatorer att folja utifran det forslag som har angivits. Orsaken ar att indikatorerna i
forslaget som skickades ut med remisserna, foreslas utgéd fran medarbetarenkétens fragor
om tystnadskultur, som i 2022 ars enkét har stéllts for forsta gdngen. Nar remisserna
skickades ut, var inte fragorna faststillda och de férdndrades nagot innan beslut fattades.
De fragor som foreslogs anvédndas som indikatorer i planen, var dirfor inte utformade pa
samma sétt som de som sedan stélldes i medarbetarenkéten.

Remissinstanserna har lyft problematiken att medarbetarenkétens fragor om
tystnadskultur, endast kan ge ett resultat for grupper pa 50 medarbetare eller fler. Det gor
att manga grupper, nagot bolag samt chefsgrupper inom forvaltningar och bolag inte
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kommer att fa ndgot resultat. Flera remissinstanser har féreslagit att insatsen om okad
kompetens, kan métas genom utbildningsportalen. Négra lyfter dock att indikatorn inte
visar om deltagarna har tagit till sig och tillgodogjort sig kunskapen.

Remissinstanserna har ocksa lyft upp att frigor om organisationskultur och ledarskap &r
langsiktiga processer som kréver tdlamod. Det kan dérfor vara svart att se effekt pa
insatserna pé kort sikt. Vikten av att folja implementeringen av planen i det systematiska
arbetsmiljoarbetet dr ocksa ndgot som tas upp av remissinstanserna. Att ha dialog pd APT
och att fragan ingar i arbetsmiljoronderna &r tvé forslag pa vad som foreslés foljas upp.
Ett annat forslag ar att f6lja hur inrapporteringen av incidenter i systemet A fordndras.

I dialog med CSG lyftes att det finns en risk att de som upplever tystnadskulturer pa sin
arbetsplats, véljer att inte svara pa fragan i medarbetarenkéten eller inte svarar utifrén den
faktiska upplevelsen, utan vad de tror att arbetsplatsen vill att de ska svara. Det ar darfor
viktigt att férvaltningar och bolag analyserar utifran ett bredare perspektiv och
kompletterar medarbetarenkitens resultat med annan kénd information som bidrar till en
helhetsbild av frigan. Av samma anledning &r det viktigt att analyser och uppf6ljning
gors lokalt. Det &r i varje forvaltning och bolag som forédndringen behover ske och det ar
dérfor viktigt att varje ndmnd och styrelse fér tydlig information om hur det ser ut i
verksamheterna och vad som behover goras.

Stadsledningskontorets bedémning och férslag till uppféljning av handlingsplanen
Det finns ett antal indikatorer som gar att f6lja p& en stadendvergripande niva da de ar
gemensamma for alla forvaltningar. Dessa indikatorer utgér fran medarbetarenkétens
fragor som ar forknippade med planens intentioner. Det medfor dock vissa utmaningar
som har lyfts av remissinstanserna.

Medarbetarenkiten har 2022 en svarsfrekvens som ar 70%, en 6kning fran bade 2021 och
2020. Vilka medarbetare som inte har svarat, har inte analyserats vidare, men
stadsledningskontoret bedomer att arbetet med att fortsitta hoja svarsfrekvensen ar
prioriterat. Att anvinda medarbetarbetarenkiten bedoms av stadsledningskontoret trots de
synpunkter som uppkommit som det mest effektiva sittet att gora en dvergripande
uppfoljning i befintliga verktyg for tillféllet. Om nagot annat verktyg borjar anvéndas
inom staden under plantiden, kommer indikatorerna att utvirderas och vid behov
forandras.

Att méta utbildningstillfédllen som erbjudits och antal medarbetare som gétt pa
utbildningen, &r ocksa en indikator som ger en Overgripande bild av insatsen om okad
kompetens. Indikatorn sdger dock ingenting om huruvida deltagarna har tagit till sig och
tillgodogjort sig kunskapen. For att sdkerstilla att sa ér fallet, behover forvaltningar och
bolag sjédlva folja upp med mer kvalitativa metoder pé lokal niva.

Utifran remissinstansernas synpunkter har stadsledningskontoret utvecklat uppfoljningen.
Uppf6ljning av planen foreslas ske pa olika sitt. Dels genom den uppfdljningsprocess
som finns, dels inom ramen for det arbete som gors kring program och planer. Planens
implementering foljs upp i en halvtidsuppf6ljning och planens resultat och effekt foljs
upp 1 en slutuppfoljning. I modellen for uppfoljning tydliggors dven att det vid
halvtidsuppf6ljningen ska f6ljas upp hur arbetet har implementerats i arbetet for det
systematiska arbetsmiljoarbetet samt hur inrapportering i systemet IA sker.
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Planen bestar av tre fokusomraden med ett antal insatser som spéanner 6ver flera
verksamhetsomraden. For varje insats anger planen ett forvéntat resultat. Planens
fokusomraden ska foljas upp utifran ett antal indikatorer och nyckeltal. Indikatorer och
nyckeltal f6ljs upp arligen till kommunfullméktige pa en stadendvergripande niva.
Indikatorerna ska f6ljas upp inom ramen for ordinarie uppfoljning. I analysen
rekommenderas att d&ven andra relevanta nyckeltal anvands. Analys ska ske 16pande pa
samtliga ndmnder/styrelser for att kunna f6lja och utveckla arbetet i verksamheten. Forsta
aret kommer alla, forutom de nya ndmnderna inom stadsutveckling som inte fér ett
resultat av medarbetarenkiten forrdn 2023, att f6ljas upp utifran indikatorerna och den
analys som gors lokalt. Darefter kommer de nimnder som har ett forsémrat resultat, ett
lagt resultat eller dér det pa grund av andra anledningar finns ett sérskilt intresse att folja
frédgan, att f6ljas upp. Den lokala uppfoljningen av planen &r av stor vikt och ska ske
tillsammans med de fackliga organisationerna. Stadsledningskontorets beddmning ar att
de lokala kompetensteamen enligt insats 1:2 bor ha en aktiv roll vid uppfoljningen av
handlingsplanen. Allt medan arbetet utvecklas, kan uppfoljningen av planen ocksa
forandras.

Stadsledningskontorets bedéomning

Stadsledningskontoret har beaktat och vérderat synpunkterna fran remissinstanserna som
bestar av ndmnder, styrelser och fackliga organisationer. Remissinstansernas beddmning
ar att lagesbilden, som utgor ett underlag till forslaget till handlingsplan, ger en
sammanfattande bild 6ver utmaningar, risker och orsaker till tystnadskulturer.
Remissinstanserna dr 6ver lag positiva till forslaget till handlingsplan och bedémer
fokusomréden och insatser som relevanta och dndamaélsenliga. Handlingsplanen bedoms
kunna utgoéra en gemensam grund for stadens ndmnder och styrelser i arbetet med att
motverka tystnadskulturer. De synpunkter som inkommit beror i huvudsak fortydliganden
av insatserna i syfte att underldtta implementering och genomforande. Det har dven
efterfragats fortydligande av ansvar for stadens ndmnder och styrelser i relation till
kommunstyrelsens samordnade roll.

Stadsledningskontorets bedomning dr att det nya forslaget omhéndertar de dvergripande
synpunkterna som inkommit i remissvaren och bidrar till en forstirkning av
handlingsplanens insatser. Genom tydlighet, struktur och kompetenshéjande atgérder kan
tystnadskulturer uppméarksammas, atgérdas och forebyggas. For att handlingsplanens
atgérder ska ha effekt behdver de ske synkroniserat samtidigt som chefer ges
forutsittningar att vara nirvarande ledare. Atgirderna behover dven genomforas i dialog
med medarbetare och chefer och i samverkan med fackliga organisationer.

I uppdraget fran kommunfullmaiktige ingick dven att ta fram en modell for att strukturerat
och systematiskt folja upp utvecklingen. Den uppfoljningsmodell som foreslas bedoms
mojliggora for saval kvantitativ som kvalitativ uppf6ljning, centralt och lokalt.

Remissvaren samt resultatet frdn medarbetarenkéten 2022 bekréftar den lagesbild fran
2022 som utgor ett underlag till handlingsplanen. Léagesbilden identifierade inte ndgon
tystnadskultur som rader 6ver en hel forvaltning eller bolag men visade att vissa
verksamheter i staden har problem med tystnad och tystnadskulturer, i olika omfattning,
olika karaktér och olika priméra orsaker. Det identifierades dérfor inte en tystnadskultur
utan flera. Aven om tystnadskulturer har olika orsaker och behdver atgirdas pa olika sitt
s& behdver staden gemensamt, systematiskt och langsiktigt skapa kulturer och strukturer
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som motverkar forekomsten. Stadsledningskontoret foreslar saledes att handlingsplanen
ska bendmnas Goteborgs Stads handlingsplan for att motverka tystnadskulturer.

Resultatet fran medarbetarenkiten 2022 foranleder inga justeringar i handlingsplanen.
Stadsledningskontorets beddmning dr att resultatet ytterligare forstarker behovet av 6kad
tydlighet, struktur, kompetens och ett stirkt ledarskap och organisationskultur. Att bryta
utvecklingen och skapa goda forutsittningar for medarbetare och chefer att bedriva ett
effektivt arbete med nytta for stadens invanare ar ett langsiktigt dtagande som maéste
genomsyra hela organisationen. For att bygga en organisation med en organisationskultur
som dr fri fran tystnadskulturer och med ett ledarskap som bygger pé respekt, lyhordhet
och tillit krdvs en organisation dér chefen har forutséttningar att vara en nérvarande ledare
och i sin tur skapa en god arbetsmilj6 for sina medarbetare.

Stadsledningskontorets bedomning dr att Goteborgs Stads handlingsplan for att motverka
tystnadskulturer 20232025 tydliggor att arbetet ar prioriterat och underléttar samsyn for
stadens gemensamma insatser.

Christina Eide Eva Hessman
Direktor utveckling av stadens Stadsdirektor
verksamheter
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Kommunstyrelsen

Utdrag ur Protokoll
Sammantradesdatum: 2022-06-01

Samlad redovisning av uppdrag for att
motverka tystnadskultur och remittering av
handlingsplan

§ 489, 0116/22

Beslut
Enligt stadsledningskontorets forslag med tilldgg enligt yrkande frén V och MP:

1. Redovisningen av stadsledningskontorets uppdrag 2021-09-16 § 666 att i samverkan
med berdérda ndmnder och bolag ta fram fordjupade légesbilder och kartldggningar av
tystnadskultur samt otillaten paverkan i stadens verksamheter i syfte att forsta
bakomliggande orsaker samt vad som brister i stadens nuvarande rutiner, hantering
och organisationskultur, i enlighet med bilaga 4 till stadsledningskontorets
tjansteutlatande, antecknas och forklaras fullgjort.

2. Redovisningen av stadsledningskontorets uppdrag 2021-09-16 § 666 att utifrén de
fordjupade ldgesbilderna och kartlaggningarna foresla atgarder for att sdkerstdlla att
tips och allvarliga synpunkter som ror missténkta verksamhetsproblem och bristande
ledarskap med koppling till kriminalitet omhéndertas, antecknas och forklaras
fullgjort.

3. Redovisningen av stadsledningskontorets uppdrag 2021-09-16 § 666 att utifran de
fordjupade ldgesbilderna och kartliggningarna foresla mal och strategier for att
motverka tystnadskultur i Goteborgs stads trygghets- och brottsforebyggande
program, antecknas och forklaras fullgjort.

4. Delredovisningen av stadsledningskontorets uppdrag 2021-09-16 § 666 att férdjupa
och stérka samarbetet med de fackliga organisationerna utifran samverkan och det
systematiska arbetsmiljoarbetet i hela stadens organisation, antecknas.

5. Redovisningen av stadsledningskontorets uppdrag 2021-09-16 § 668 att utvardera
stadens visselblasarfunktion och foresla hur visselblasarfunktionen kan utdkas till att
omhénderta tips och allvarliga synpunkter som ror misstdnkta verksamhetsproblem
och bristande ledarskap med koppling till kriminalitet, antecknas och forklaras
fullgjort.

6. Kommunstyrelsen remitterar stadsledningskontorets forslag till Géteborgs Stads
handlingsplan mot tystnadskultur, i enlighet med bilaga 5 till stadsledningskontorets
tjdnsteutlatande, till samtliga ndmnder och styrelser i Goteborgs Stad samt de fackliga
organisationer som &r representerade i den centrala samverkansgruppen (CSG) samt
till de som ingér i koncernfackliga radet.

Tidigare behandling
Bordlagt den 27 april 2022, § 358, den 4 maj 2022, § 408 och den 18 maj 2022, § 444.
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Kommunstyrelsen

Handlingar

Stadsledningskontorets tjansteutlatande den 14 mars 2022.
Yrkande fran SD den 21 april 2022.

Tillaggsyrkande fran V och MP den 29 april 2022.
Tillaggsyrkande fran D och S den 31 maj 2022.

Yrkanden
Karin Pleijel (MP) yrkar bifall till stadsledningskontorets forslag och tillaggsyrkande fran
V och MP den 29 april 2022.

Jonas Attenius (S) och Martin Wannholt (D) yrkar bifall till stadsledningskontorets
forslag och tillaggsyrkande frén D och S den 31 maj 2022 och tilliggsyrkande fran
V och MP den 29 april 2022.

Jorgen Fogelklou (SD) yrkar bifall till yrkande fran SD den 21 april 2022.
Ordféranden Axel Josefson (M) yrkar bifall till stadsledningskontorets forslag och avslag

pa dvriga yrkanden.

Propositionsordning
Ordforanden stéller forst propositioner pa Karin Pleijels m.fl. yrkande om bifall till
stadsledningskontorets forslag och Jorgen Fogelklous yrkande och finner att Karin
Pleijels m.1l. yrkande bifallits.

Ordf6randen stiller hérefter propositioner pa bifall respektive avslag pé tilliggsyrkandet
fran D och S och finner att det avslagits.

Kommunstyrelsen beslutar hérefter att bifalla tilliggsyrkandet fran V och MP.

Reservation
Jorgen Fogelklou (SD) reserverar sig mot beslutet till formén for det egna yrkandet.

Protokollsutdrag skickas till

Till remissinstanser genom stadsledningskontoret

Dag for justering
2022-06-23
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Kommunstyrelsen

Vid protokollet

Sekreterare
Mathias Skold

Ordforande Justerande
Axel Josefson Daniel Bernmar
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Bilaga 3, Sammanstallning av remissvar

Remissinstans

Beslut

Kommentar

Niamnder och s

tyrelser

AB Framtiden

Tillstyrker

Framtidenkoncernen vilkomnar att
Goteborgs Stad grundligt tar sig an
utmaningarna med otillaten paverkan och
tystnadskultur genom bade lagesbild och
handlingsplan. Bolaget stéller sig positivt till
att en handlingsplan tas fram och pa vilken
satt den foreslas att foljas upp. Nér det géller
hur problem och utmaningar adresseras i
planen dr bolagets beddmning 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 nér det géller att
hantera otillaten paverkan och tystnadskultur.

Arkivndmnden

Tillstyrker

Forvaltningen bedomer att de problem och
fragestillningar som tas upp i lagesbilden och
handlingsplanen inte uppenbart férekommer i
Arkivndmndens verksamhet. Dock dr det
viktigt att vara uppmérksam pa
problematiken och férekomst av
tystnadskultur. Forvaltningen ser problem att
utifran Arkivndmndens storlek och
verksambhet att fullt ut arbeta pé ett s&
systematiskt och brett sitt som avses i
handlingsplanen.

Business Region
Goteborg AB

Tillstyrker

De insatser som lyfts i handlingsplanen bildar
sammantaget battre forutsittningar for att
lyfta upp frdgorna och tydliggoéra for alla
chefer och medarbetare vilket arbetssétt som
ska rdda for en likabehandling ur ett hela-
staden-perspektiv. Det visar pa stadens
stillningstagande. Goteborgs stad behover en
gemensam definition som beskriver
begreppet tystnadskultur och vad vi menar
med det och gor detta begrepp kint bland alla
medarbetare i Goteborgs stads organisation.
Detta medfor en hogre grad av forstaelse.

Byggnadsndmnden

Tillstyrker

Stéller sig i stort positiv till handlingsplanen.
Medskick fran forvaltningen ar att den
relativt hGga ambitionsnivan i planen
kommer innebéra behov av prioriteringar.
Forvaltningen lyfter ocksa att
medarbetarperspektivet bor lyftas tydligare i
planens tredje fokusomrade ”Starkt ledarskap
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och organisationskultur”. Insatser i
handlingsplanen som har synergier med andra
styrande dokument kan med fordel
samordnas som exempelvis fradgor som ror
organisationskultur.

Fastighetsndmnden

Tillstyrker

Utifran den problembild handlingsplanen
redogor for dr planens fokusomraden
relevanta och utifrén fastighetskontorets
perspektiv saknas inga foreslagna insatser.
De insatser som &r relevanta for
fastighetskontoret att genomfora dr mojliga
att f6lja upp systematiskt.

Forskolendmnden

Tillstyrker

Bedomer att insatserna i handlingsplanen &r
relevanta i forhéallande till hur tystnadskultur
kan och bor hanteras. Varje forvaltning och
styrelse behover ges handlingsutrymme att
kunna anpassa utifran deras olika behov och
forutséttningar. Forvaltningen vill betona
vikten av betydelse av att insatserna
verkligen implementeras, genomfors och f6ljs
upp for att se om det ger den effekt som
forvéntas. Att det dr av stor vikt att insatserna
och uppfoljningar i denna handlingsplan sker
sammanhallet med andra narliggande
handlingsplaner.

Grundskolendamnden

Tillstyrker

Grundskoleforvaltningens generella
beddmning ar att insatserna i handlingsplanen
ar relevanta i forhallande till problemet med
tystnadskultur. Forvaltningen vill dock
betona vikten av att verkligen implementera
de insatser som foreslas, det vill sdga ldgga
stor tonvikt vid sjidlva genomforandet. Det &r
vidare viktigt att varje forvaltning far behélla
ett handlingsutrymme nér det géller att arbeta
med organisationskultur och ledarutveckling.

Gota Lejon AB

Tillstyrker

Handlingsplanens fokusomréden é&r relevanta
utifran problembilden. Det &r bra med tydligt
stdd vid olika typer av anmédlningar och med
ett samordnat centralt kompetensteam som
kan bista stadens chefer. Det &r viktigt med
kunskap om otillaten paverkan. Bolaget har
begrédnsade resurser att folja upp
handlingsplanen samt saknar nyckeltal.

Goteborgs Energi AB — i
samverkan med
dotterbolag

Tillstyrker

De bakomliggande orsaker till tystnadskultur
som identifierats i ldgesbilden ser ut att
stimma med bolagets uppfattning.
Beddmningen ér att bolaget i vissa delar inte
berdrs i samma utstrdckning som andra.

Goteborg och Co — 1
samverkan med
dotterbolag

Tillstyrker

Bolagen i kluster Turism, kultur och
evenemang delar i huvudsak
stadsledningskontorets beddmning att de
redan vidtagna, och i handlingsplanen
genomforda, atgirderna bidrar till att
motverka tystnadskulturer. Lyfter vikten av
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att bolagen nas av de stadengemensamma
utbildningarna. Lyfter &ven den
tystnadskultur som kan relateras till
Aktiebolagslagen.

Goteborg kollektivtrafik
AB — i samverkan med
dotterbolag

Tillstyrker

De bakomliggande orsakerna som
identifierats i ldgesbilden kénns igen och
tycks val underbyggda. I bolagens
verksamhet som funnits ldnge har sdkert
nagra eller flera av de situationer som ndmns
i lagesbilden forekommit 6ver tid. GSAB
foreslér att handlingsplanen begrénsas for att
inriktas helt mot otillaten paverkan och
tystnadskultur kopplat till
myndighetsutévning och att eventuell intern
tystnadskultur motverkas genom fortsatt
arbete i enlighet med det redan beslutade
programmet Attraktiv arbetsgivare och
géllande policyer inom staden.

Goteborgs Stads leasing
AB

Tillstyrker

Handlingsplanens fokusomréden é&r relevanta
utifran problembilden. Det 4r bra med tydligt
stdd vid olika typer av anmédlningar och med
ett samordnat centralt kompetensteam som
kan bista stadens chefer. Det ar viktigt med
kunskap om otillaten paverkan och
desspaverkan pa verksamheten, samhéllet och
arbetsmiljon. Bolaget anser att anpassningar i
handlingsplanen bor vara mojligt for mindre
verksambheter.

Higab AB

Tillstyrker

Sammanfattningsvis stodjer Higab med
dotterbolag den framtagna handlingsplanen
med atgérder for hur alla former av
tystnadskultur kan motverkas samt modellen
for att strukturerat och systematiskt folja
utvecklingen. Planen lyfter framfor allt
chefers forutsattningar och befogenheter att
utfora sitt uppdrag. Tydligt medarbetarskap
behover ocksa fokuseras.

Idrotts- och
foreningsndmnden

Tillstyrker

Idrott- och foreningsforvaltningen ser positivt
pa den handlingsplan som tagits fram av
stadsledningskontoret gédllande motverkandet
av tystnadskultur. Forvaltningen ser behov av
resursforstarkning gillande implementering
av verktyget/metoden Chefoskopet.
Forvaltningen ser positivt pd mojligheten till
en strukturerad och systematisk uppfoljning
av handlingsplanens mal och insatser.

Kretslopp- och
vattennamnden

Tillstyrker

Forvaltningen ser sammanfattningsvis att
lagesbilden omhéndertar det nimndens
verksamheter moéter i vardagen, men att de
aktiviteterna inom handlingsplanen behdver
prioriteras eller fordelas ut med olika
aktiviteter per ar eller motsvarande for att fa
en mer langsiktig effekt. Det bor beaktas att
arbetsvardagen for chefer och medarbetare
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ibland &r anstrédngd vilket gor att stindiga
prioriteringar behovs i forhallande till andra
aktiviteter.

Kulturndmnden

Tillstyrker

Kulturforvaltningen anser att forslag till
handlingsplan ér relevanta utifran
fokusomraden och insatser, men ser behov av
ytterligare insatser i form av 6kad
forvaltningsoverskridande samverkan
omradesspecifikt. Insatserna motsvarar det
behov som verksamheterna har.
Kulturférvaltningen anser att forslag pa
uppfoljning av planens mal och insatser med
foreslagna indikatorer och nyckeltal dr
relevanta.

Lokalndmnden

Tillstyrker

Lokalforvaltningen ser positivt pa den
handlingsplan som tagits fram av
stadsledningskontoret gédllande motverkandet
av tystnadskultur. Bedomningen é&r att valda
fokusomraden &r relevanta.
Lokalforvaltningen anser dock att insats 3:3
gillande att stirka chefers organisatoriska
forutséttningar via verktyget Chefoskopet kan
vara begransande dé det dr en metod som tar
mycket tid och energi i ansprék fran redan
hért belastade chefer. Arbetet i sig dr viktigt
men forvaltningens anser att det inte behdver
vara en specifik metod utan att detta kan ske
pa andra sétt.

Miljo- och
klimatndmnden

Tillstyrker

Delar beskrivningen av bakomliggande
orsaker till tystnadskultur samt den analys
och slutsatser som beskrivs i ldgesbilden men
vill fortydliga att den otillatna paverkan som
forvaltningens medarbetare och chefer utsétts
for ar till storsta delen inte kopplad till
kriminell verksamhet. Bedomer
fokusomraden och insatser som relevanta.
Miljoforvaltningen ser goda mojligheter till
en strukturerad och systematisk uppfoljning
av handlingsplanens mal och insatser.

Namnden for arbets-
marknad och vuxen-
utbildning

Tillstyrker

Bedomer att de tre fokusomradena i forslaget
till handlingsplan ar relevanta utifran den
redovisade problembilden. Problemen
omhéndertas, men arbetet behdver stéindigt
utvecklas varfor det ar viktigt med
fortlopande information och kommunikation
kring fragorna. Delar bilden av vikten av att
arbeta med organisationskultur.

Namnden for demokrati-
och medborgarservice

Tillstyrker

Forvaltningen bedomer att de tre
fokusomradena &r relevanta utifran
problembilden. Forvaltningen bedomer att de
fjorton insatserna i handlingsplanen ar
relevanta och ser stora fordelar med att de
samordnas och utvecklas centralt i staden.
Insatsernas relevans varierar dock mellan
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olika verksamheter. Det dr angeldget
insatsernas omfattning, vilka de riktar sig till
och nér de ska utforas kan anpassas for att
inte krdva mer resurser 4n nddvéndigt samt
for att upplevas som relevanta.

Namnden for
funktionsstod

Tillstyrker

Den sammantagna bedémningen &r att de
insatser som foreslas i handlingsplanen ar
relevanta och kommer att ge ytterligare stod
for det arbete som forvaltningen péborjat for
att motverka tystnadskultur. Framhaller att
okad styrning medfor okat arbetet med fragor
kring tystnadskultur, otillaten paverkan,
personalens sékerhet och trygghetsskapande
och brottférebyggande arbete vilket i sig
kommer att krdva resurser och eventuella
omprioriteringar.

Néamnden for inkdp och
upphandling

Tillstyrker

Bedomer att det finns ett gediget arbete
bakom forslag till handlingsplan och en hog
ambitionsniva inom omradet, men ser en risk
i att en handlingsplan med ménga insatser
och méanga indikatorer f6r uppf6ljning inte
blir lika fokuserad som en handlingsplan med
tydligare prioritering. For en mindre
forvaltning med begriansade personella
resurser innebdr implementering av ett nytt
styrdokument med dess nya verktyg och
forvantningar pa nya roller, dessutom ofta att
en prioritering inom det nya omradet dven
innebdr en nedprioritering inom andra
omréden.

Namnden for Intraservice

Tillstyrker

Néamnden for Intraservice ser positivt pa att
Goteborgs Stad tar sig an utmaningarna med
otillaten paverkan och tystnadskultur och
stéller sig positivt till hur handlingsplanen
foreslas foljas upp. Intraservice bedomning &r
att de problem som verksamheten mdter
omhiéndertas inom ramen for
handlingsplanen. Bedomer det nédvéndigt att
arbeta med ledarskap och organisationskultur
for att forebygga och motverka tystnadskultur

Park- och naturndmnden

Tillstyrker

De fokusomraden som presenterats i
handlingsplanen upplevs som relevanta
utifran problembilden. Insats 3:3 géllande att
stirka chefers organisatoriska forutsattningar
via verktyget Chefoskopet kan vara
begrinsande da det 4r en metod som tar
mycket tid och energi i ansprak fran redan
hart belastade chefer. Arbetet i sig ar viktigt
men forvaltningens anser att det inte behdver
vara en specifik metod utan att detta kan ske
pa andra sitt.

Socialndmnd Centrum

Tillstyrker

De foreslagna dtgidrderna inom
fokusomrédena i handlingsplanen bedoms
bidra till att motverka tystnadskulturer. Fér
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att de ska ha effekt kravs att staden fortsétter
arbetet med en organisationskultur som
praglas av 6ppenhet och respekt samtidigt
som chefer ges forutséttningar att vara
nérvarande ledare. Samtliga av dessa atgirder
ar en forutsittning for att staden ska kunna
sakerstélla trygga arbetsplatser samt hog och
likvirdig service till de vi &r till for.

Socialndmnd Hisingen Tillstyrker

Forvaltningen stéller sig till viss del bakom
forslaget till handlingsplan. Forvaltningen
formulerar ocksa reflexioner kring hur arbetet
med tystnadskultur kan inforlivas med det
ordinarie systematiska arbetsmiljoarbetet.
Forvaltningen pekar ocksa pa att vissa delar i
forslaget till handlingsplan istéllet bor
hanteras i andra dokument dér de mer logiskt
hor hemma, programmet for attraktiv
arbetsgivare. Forvaltningen skulle ocksé
uppskatta om det som kan formuleras och
samordnas for alla, ocksa gors.

Socialndmnd Nordost Tillstyrker

Som helhet delas problembeskrivningen i
lagesbilden och bedomningen é&r att forslaget
till handlingsplanen ar ett andamalsenligt
nésta steg i stadens samlade arbete mot
tystnadskulturer. Namnden lyfter vikten av
medarbetarnas tillit till rittsprocessen och
skydd vid anmalan for att motverka
tystnadskulturer. Lyfter 4ven vikten av en
utvecklad rekryteringsprocess.

Socialndmnd Sydvést Tillstyrker

Forvaltningen delar stadsledningskontorets
beddmning att de féreslagna atgdrderna i
handlingsplanen bidrar till att motverka
tystnadskulturer. For att de ska ha effekt
krévs att staden fortsétter arbetet med en
organisationskultur som praglas av 6ppenhet
och respekt samtidigt som chefer ges
forutsattningar att vara narvarande ledare.
Samtliga av dessa atgirder dr en forutsittning
for att staden ska kunna sékerstélla trygga
arbetsplatser samt hog och likvéardig service
till de vi 4r till for.

Stadsrevisionen Tar inte stdllning

Trafikndmnden Tillstyrker

Trafikkontoret dr positiva till
stadsledningskontorets forslag till
handlingsplan. Bedomningen &r att valda
fokusomréden ér relevanta. For att na
framgéang i detta arbete krévs ett hela-staden-
perspektiv, en tydlig struktur samt ett
enhetligt anvindande av begrepp inom
omrédet. Trafikkontoret anser dock att risker
som finns inom de stadsutvecklande
forvaltningarna inte synliggors 1 tillrdcklig
grad och att dessa forvaltningar inte omfattas
av handlingsplanens insatser i tillricklig grad.
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Utbildningsndmnden

Tillstyrker

Utbildningsforvaltningen anser att insatserna
i handlingsplanen é&r relevanta for
motverkandet av tystnadskultur. Det behdver
dock finnas flexibilitet i genomforandet av
forslagen i handlingsplanen. Det innebér att
varje forvaltning maste fa utga fran sina
behov av fordandring. Belyser kopplingen till
tvirsektoriella insatser och omradet
tystnadskultur och tror att det vore bra att
undersdka om ytterligare tvirsektoriella
kopplingar, exempelvis mellan polis,
socialtjanst och skola, kan vara aktuella att ta
hénsyn till.

Aldre samt vard- och
omsorgsnimnden

Tar inte stdllning

Anser att det mest effektiva dr att arbetet
fortsatt sker inom ramarna for redan
existerande styrdokument och att dessa i sa
fall utvecklas eller revideras. Insatserna
behover vara anpassade och relevanta utifran
behoven i forvaltningens verksamheter for att
fa avsett resultat. Att implementera nya
planer till redan befintliga kan férutom 6kade
kostnader dven leda till en 6kad
administration genom kravet pa planering,
genomforande och uppfoljning av varje plan.

Fackliga organisationer

SACO-radet

Tar inte stillning

Sacoradet i Goteborgs stad anser att planen ¢j
tillrackligt beaktat arbetsbelastning, balans
mellan krav och resurser. En hog stressniva
kan bidra till tystnadskultur utifran att
medarbetare och chefer ”viljer bort” att
anmdla eller ta tag i fragan nir andra
arbetsuppgifter méste prioriteras. Arbetet
med tystnadskultur och otillaten paverkan ar
ett arbete som aldrig blir fardigt, utan maste
arbetas med kontinuerligt. Viktigt att inte
bara ldgga pé forvaltningarna fler uppdrag,
utan ge ekonomiska forutséttningar
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Bilaga 4 Oversiktlig analys av stadens medarbetar- och chefsenkat

I medarbetar- och chefsenkdten som genomfordes i manadsskiftet november till december 2022
stélldes foregaende ars enkats nya fragor om otillaten paverkan igen samt att ytterligare fyra fragar
hade lagts till med syfte att fanga forekomsten av en tystnadskultur. En begriansning i jimforelsen

mellan aren ar att deltagande bolag varierar, vilket gor bolagsjamforelser omdjliga dver aren.

Fraga 1: Har du, under det senaste aret, varit utsatt for otilliten paverkan i samband med din

yrkesutovning? Flera svarsalternativ dr mojliga.

Medarbetare Chefer Medarbetare Chefer
2022 (2021) forvaltning forvaltning bolag bolag
(1) Nej 87% (89%) 84% (88%) 91% (92%) 92% (97%)
(2) Ja, fran person utanfér organisationen
Goteborgs stad 4% (2%) 10% (7%) 3% (1%) 6% (1%)
(3) Ja, fran person inom organisationen
Goteborgs stad 3% (3%) 4% (3%) 2% (3%) 0% (3%)
(0) Kan inte besvara fragan 6% (6%) 2% (2%) 4% (4%) 1% (1%)
Antal svarande 26 305 (24 865) 1775 (1695) 1361 (668) 212(117)

Fraga 2. Om du svarat Ja pa att du varit utsatt for otilliten paverkan: Har du med anledning av otilliten
paverkan under det senaste aret forindrat ett beslut/forslag till beslut eller latit bli att agera i enlighet
med vad som forvintas av dig inom ramen for din profession av réidsla for repressalier frin nagon av
nedanstiende? Flera svarsalternativ dr mojliga. (*Fran och med 2022 ars enkiit delades och
kompletterades svarsalternativet ”brukar/elev/kund/anhérig till nagon av dessa” upp pa svarsalternativ 4
och 5 i tabellen nedan. Historiken for 2021 aterfinns i svarsalternativ 4.)

Medarbetare Chefer Medarbetare Chefer
2022 (2021) forvaltning forvaltning bolag bolag
(1) Nej 62% (52%) 89% (78%) 64% (38%) 85% (-)
(2) Ja, kollega 11% (16%) 1% (2%) 7% (8%) 8% (-)
(3) Ja, chef 12% (21%) 2% (5%) 14% (31%) 0% (-)
(4) Ja, brukare/elev * 6% (9%) 2% (10%) 0% (15%) 0% (-)
(5) Ja, besokare/kund/anhorig* 6% 3% 7% 8% (-)
(6) Ja, annan utomstaende (till exempel
invanare/leverantor/extern konsult/
hantverkare) 2% (2%) 1% (2%) 6% (0%) 0% (-)
(0) Kan inte besvara fragan 10% (11%) 2% (5%) 9% (15%) 0% (-)
Antal svar 1886 (1201) 261 (166) 69 13
Antal svarande 26 305 (24 865) 1775 (1 695) 1361 212

Andelen som svarar att de varit utsatta for otillaten paverkan dkar bland bdde medarbetare och chefer

pa forvaltnings- och bolagsniva, frimst pa grund av att andelen paverkan fran personer utanfor

organisationen Goteborgs stad okar. Det dr dock en hogre andel som anger att otillaten paverkan inte
har inneburit ett forandrat beslut/forslag till beslut eller att man 1atit bli att agera i enlighet med vad
som fOrvéntas utifran inom ramen for professionen av ridsla for repressalier. Chef anges fortfarande

vara den vanligaste paverkaren, 4&ven om andelen har minskat.



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

Medarbetare Chefer Medarbetare Chefer
2022 (2021) forvaltning forvaltning bolag bolag
(1) Ja, av eller genom kollega 27% (29%) 24% (25%) 26% (20%) 18% (36%)
(2) Ja, av eller genom chef 23% (24%) 33% (30%) 25% (24%) 18% (36%)
(3) Ja, av eller genom HR-avdelningen 2% (3%) 15% (11%) 4% (4%) 12% (36%)
(4) Ja, av eller genom mitt fackférbund 4% (5%) 3% (2%) 3% (10%) 0% (9%)
(6) Nej, har inte sokt 26% (25%) 30% (34%) 24% (25%) 38% (18%)
(7) Nej, har sokt men inte fatt nagon hjalp 4% (5%) 4% (6%) 3% (15%) 3% (9%)
(8) Nej, vet inte vem jag skulle vanda mig till 4% (5%) 1% (3%) 4% (3%) 3% (9%)
(0) Kan inte besvara fragan 27% (22%) 15% (12%) 29% (18%) 26% (18%)
Antal svar 7764 (6 361) 460 (372) 238 (80) 34(11)
Antal svarande 26 305 (24 865) 1775 (1695) 1361 (668) 212 (117)

I medarbetarenkédten finns uppféljande fragor som géller om man har svarat ja pa att man har varit
utsatt for hot och vald, krédnkningar, trakasserier eller otillaten paverkan. De forsta handlar om man har
fitt ndgot stod pa arbetet i att hantera det man blivit utsatt for. De monster som fanns vid forra enkéten
om var man far stod ifran &r i stort kvar, men 6ver lag ar andelen som har fatt stod 14gre dn vid
foregaende enkét samt att andelen som anger att de inte kan besvara fragan okar.

Fraga 4. Om du svarat "Ja" pa nigon av tidigare fragor om hot och vild, krinkningar, trakasserier eller
otilliten paverkan: Har du anmilt hiindelsen som tillbud eller arbetsskada i IA-systemet (eller annat
avvikelsehanteringssystem)?

Medarbetare Chefer Medarbetare Chefer
2022 (2021) forvaltning forvaltning bolag bolag
(1) Ja 24% (25%) 15% (16%) 14% (8%) 18% (0%)
(2) Nej, jag vet inte hur jag ska gora det 6% (6%) 0% (1%) 8% (5%) 9% (9%)
(3) Nej, pa grund av radsla for den som
utsatte mig for hot/vald/krankningar/
trakasserier/ otillaten paverkan 4% (6%) 3% (5%) 4% (16%) 6% (0%)
(4) Nej, jag har inte anmalt detta pa grund av
annan orsak 39% (42%) 66% (64%) 38% (54%) 47% (82%)
(0) Kan inte besvara fragan 26% (22%) 15% (15%) 35% (18%) 21% (9%)
Antal svar 7764 (6 361) 460 (372) 238 (80) 34(11)
Antal svarande 26 305 (24 865) 1775 (1695) 1361 (668) 212 (117)

Den andra uppfoljande fragan handlar om man har anmalt det man har blivit utsatt f6r som
arbetsskada, tillbud eller otillaten paverkan, dér det visar sig att andelen medarbetare och chefer inom
forvaltningarna som anmaéler 4r i stort ofordndrat och andelen som anger att de ej har anmalt pa grund
av “annan orsak” &r fortsatt storst. Bland socialforvaltningarna, dér storst andel anger att de anméler,
har tre av fyra forvaltningar en sjunkande andel som anger att de har anmalt.



Fraga 5. Pa min arbetsplats... (hller inte alls med (1) till haller helt med (5))

Medarbetare Chefer Medarbetare Chefer
2022 forvaltning forvaltning bolag bolag
...kan jag uttrycka en avvikande asikt om vart
arbete 3,9 4,2 3,9 4,5
...upplever jag att vi har ett tillatande och
respektfullt samtalsklimat 3,9 4,1 4,0 4,4
...kan jag ta upp problem och
missforhallanden med min chef 4,1 4,4 4,2 4,7
...har vi fatt information om vart vi kan vianda
0ss om vi upplever att det finns en
tystnadskultur 3,4 4,2 3,7 4,3
Antal svarande 26 305 1775 1361 212

I medarbetar- och chefsenkit 2022 fanns fyra nya frdgor med som avser ge en bild av om det rdder

tystnadskultur pa arbetsplatsen. Dessa frdgor formulerades som pastidenden och i tabellen ovan

redovisas medelvardena. Utifran medelvardena sa utmarker sig framfor allt den sista fragan, med ett
genomgaende lidgre vérde, om man har fatt information om vart man kan vénda sig om man upplever
att det finns en tystnadskultur. Sett till medelviardena fran de enskilda forvaltningarna utmérker sig inte

de forvaltningar som vanligen forknippas med otilldten paverkan med ett generellt 1agt eller hogt

resultat pa dessa pastaende utan de ligger runt medel.

Fragor om hot och vald

I enkdtsammanstillningsbilagan ér dven tva fragor om utsatthet for hot, véld eller hot om véld i arbetet
med. Dessa fragor dr inte nya, men bidrar i sammanhanget med en kompletterande bild.

Fraga 6. Har du, under det senaste aret, varit utsatt for hot, vild eller hot om vald i arbetet? Flera

svarsalternativ 4r mojliga.

Medarbetare Chefer Medarbetare Chefer
2022 (2021) forvaltning forvaltning bolag bolag
(1) Ja, av kollega 1% (1%) 1% (0%) 0% (0%) 0%
(2) Ja, av chef 0% (0%) 0% (0%) 0% (0%) 0%
(3) Ja, av brukare/elev* 10% (10%) 6% (9%) 0% (1%) 0%
(4) Ja, av besokare/kund/anhorig 2% 3% 3% 5%
(5) Ja, av annan (till exempel
invanare/leverantor/extern
konsult/hantverkare) 0% (1%) 1% (2%) 1% (1%) 3%
(6) Nej 84% (86%) 90% (89%) 93% (97%) 92%
(0) Kan inte besvara fragan 3% (2%) 1% (1%) 2% (1%) 0%
Antal svarande 26 305 (24 865) 1775 (1695) 1361 (668) 212 (117)

Den ovanstaende fragan uppvisar sma fordndringar fran foregaende ar, men dér andelen medarbetare i

forvaltningarna som utsétts for hot och vald i arbetet 6kar lite samt att ndgot fler inte kan besvara

fragan.



Fraga 7. Om du svarat Ja pa fragan om du har blivit utsatt for hot, vild eller hot om vald i arbetet, har
héndelsen/hiindelserna polisanmiilts? Flera svarsalternativ ir méjliga.

Medarbetare Chefer Medarbetare Chefer
2022 (2021) férvaltning forvaltning bolag bolag
(1) Ja, jag gjorde det sjalv 4% (3%) 13% (16%) 8% (0%) 13%
(2) Ja, min chef/arbetsgivare gjorde
polisanmaélan 5% (6%) 7% (3%) 14% (0%) 19%
(3) Nej, jag vet inte hur jag ska gora det 3% (3%) 0% (1%) 2% (0%) 0%
(4) Nej, jag sjalv tyckte inte det var nagon idé 37% (35%) 45% (44%) 55% (44%) 38%
(5) Nej, pa var arbetsplats anses det inga en
viss niva av hot 31% (31%) 17% (11%) 6% (13%) 13%
(6) Nej, pa grund av radsla for repressalier
fran den som utsatte mig for hot/vald 5% (4%) 4% (3%) 2% (6%) 13%
(7) Nej, jag fick inte stod av min chef att gora
det 6% (6%) 3% (3%) 3% (13%) 0%
(0) Kan inte besvara fragan 22% (22%) 16% (21%) 18% (31%) 13%
Antal svar 3464 (2932) 167 (179) 66 (16) -
Antal svarande 26 305 (24 865) 1775 (1695) 1361 (668) 212

Den uppfoljande frigan om man har polisanmélt visar att hot, vald eller hot om véld i arbetet fortsatt

anmals 1 mycket 1ag utstrackning.

Tabell over svarsfrekvensens utveckling

2022 2021 2020
Medarbetare forvaltning 70% 65% 64%
Chefer forvaltning 90% 89% 88%
Medarbetare bolag 76% 81% 76%
Chefer bolag 88% 86% 93%

Svarsfrekvensen bland forvaltningarna 6kar over tid. For bolagen &r svarsfrekvensens
utveckling svar att utldsa da olika bolag genomfér medarbetarenkéten frén ar till ar.
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Samverkan genomford via mail.

§ 5 Samverkan fore beslut
a) Handlingsplan for att motverka tystnadskultur dnr 0116/22. /anmilt av Helena Osterlind och Catharina
Lindstedt (handling utsénd 2023-02-23)

Sacoréddet vill f& foljande fort till protokollet:

Sacorédet anser det oroviackande att handlingsplanens atgérder ska ske inom den ekonomiska ramen, utifran att
det da beror pé forvaltningens ekonomi hur mycket arbete de kan gora med tystnadskultur. I remissvaret betonar
Sacorédet att stress och balansen mellan krav och resurser paverkar tystnadskulturen och det &r oroande att de
forvaltningar som har délig ekonomi och svérare att halla balans mellan krav och resurser ocksa kommer ha
svarast att ha rad att satsa pa atgérder. Sacoradet stéller sig fragande till om resultaten av uppféljningarna
kommer att omhéndertas och betonar vikten av att se om atgdrderna ger effekt

Sacoradet patalar att det dr svart for medarbetare att lyfta fragor om tystnadskultur till sina chefer. Sacoradet
sdger vidare att det kan hérledas till chefers (och medarbetares) organisatoriska forutséttningar dér en anstriangd
arbetsbelastning kan leda till att konstruktiv kritik kan uppfattas som negativ kritik utifrdn avsaknaden av
tidsméssiga mojligheter till att hantera den.

Sacorédet betonar vikten av att ta hand om det som kommer in via IA, annars finns risk att tystnadskulturen okar.
Ett vl fungerande arbete med tillbud 4r en grundbult for att arbetsgivaren ska uppfattas som fortroendeingivande
i arbetet mot tystnadskultur. Sacoradet framhaller &ven definitionen av organisatorisk tystnadskultur som viktig
att belysa da uppfattningen &r att manga medarbetare inte vet vad det faktiskt innebér och ddrmed har svérigheter
att uttrycka om de har erfarenheter av tystnadskultur pé sin arbetsplats. Vidare finns en fara att lita alltfér mycket
till medarbetarenkéten, utifrén att manga medarbetare inte vagar fylla i enkédten sanningsenligt.

Vision vill notera till protokollet att vi anser att det behovs fler atgérder och resurser for att komma tillratta med
tystnadskulturen i staden.

Samverkan forklaras dirmed fullgjord

Vid protokollet

Anna Wilsson



Sida 2 av 2

Protokollet justeras

Tina Liljedahl Scheel, Arbetsgivaren =~ Sandy Westergren, Kommunal
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Goteborgs Stads styrsystem Om Goteborgs Stads styrande
dokument

& & & @.@Q Goteborgs Stads styrande dokument &r vdra
forutsattningar for att vi ska gora ratt saker pa
ratt sétt. 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.

Vara o =~
utgangspunkter &F 3

Stadens grundldggande principer sdsom
demokratisk grundsyn, principer om ménskliga
e rattigheter och icke-diskriminering omsatts i

praktisk verksamhet genom att de integreras i

Organisation och samordning stadens ordinarie beslutsprocesser. Beredning av

Vira och beslut om styrande dokument har en stor
A= rsitningar betydelse for forverkligandet av dessa principer i

stadens verksamheter.

var
systematik

Utgangspunkterna for styrningen av Goteborgs

Stad &r lagar och forfattningar, den politiska De styrande dokumenten ska gora det tydligt
viljan och stadens invénare, brukare och kunder.  bade for organisationen och for invénare,

For att forverkliga utgdngspunkterna behdvs brukare, kunder, leverantorer, samarbetspartners
forutséttningar av olika slag. Stadens politiker och andra intressenter vad som forvintas av

har mojlighet att genom styrande dokument forvaltningar och bolag. De styrande

beskriva hur de vill realisera den politiska viljan.  dokumenten ligger till grund for att utkriva
Inom Géteborgs Stad giller de styrande ansvar ndr vi inte arbetar i enlighet med vad som

dokument som antas av kommunfullmaéktige och  ir beslutat.
kommunstyrelsen. Déarutover faststiller nimnder

och bolagsstyrelser egna styrande dokument for

sin egen verksamhet. Kommunfullméktiges

budget ar det Gvergripande och 6verordnade

styrande dokumentet for Goteborgs Stads

ndmnder och bolagsstyrelser.

Styrande dokument

Kommunala foreskrifter Planerande och reglerande
styrande dokument

Normgivning Riktade Planerande Reglerande
mot enskild styrande dokument styrande dokument styrande dokument
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Inledning

Syftet med denna plan

Handlingsplanens syfte ar att skapa forutsédttningar for nimnder och styrelser att
genomfora och utveckla insatser som krivs for att motverka tystnadskulturer i stadens
verksamheter.

Vem omfattas av planen

Denna plan géller for samtliga ndmnder och styrelser i G6teborgs Stad.

Giltighetstid

Denna plan giller for perioden 2022 till 2025.

Bakgrund

Kommunfullméktiges budget for 2022 framgar att Géteborgs Stad ska vara en attraktiv
arbetsplats och en arbetsgivare som upprétthaller god arbetsmiljo och motverkar
tystnadskultur och att kriminellas paverkan pa enskilda omraden och ménniskor ska
brytas. Kommunfullméktige har darfor givit kommunstyrelsen i uppdrag att tillsammans
med berérda ndimnder och styrelser ta fram en handlingsplan for att motverka alla former
av tystnadskultur.

Stodjande dokument

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

e Stéddokument for vad som géller vid misstanke om brott i samband med
anstéllningen och att vittna.

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

e Att forebygga och hantera paverkansforsok (Brottsforebyggande rddet

o Tystnadskulturer — en studie om tystnad mot réttsviasendet (Brottsférebyggande
radet 2019:10).

e Vilfardsbrott och otilldten paverkan (SKR 2021)

e  Chefers organisatoriska forutséttningar i kommunerna (SNS 2017)

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

Varje ndmnd 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 néraliggande styrande dokument.

Uppfoljning av denna plan

Kommunstyrelsen ansvarar for en samlad uppfoljning av Géteborgs Stads handlingsplan
for att motverka tystnadskultur och andra naraliggande styrande dokument som bidrar till
malet. Uppfoljningen sker inom ramen for uppfoljningsprocessen. Namnder och styrelser
ska folja utvecklingen inom den egna forvaltningen/bolaget 16pande.

Planen bestar av tre fokusomraden med ett antal insatser. For varje insats anger planen ett
forvantat resultat. Planens fokusomréden ska f6ljas upp utifrén ett antal indikatorer och
nyckeltal.

Indikatorer och nyckeltal f6ljs upp arligen till kommunfullméktige péa en
stadenOvergripande niva. Indikatorerna ska f6ljas upp inom ramen for ordinarie
uppfoljning. I analysen rekommenderas att dven andra relevanta nyckeltal anvénds.
Analys ska ske 16pande pa samtliga nimnder/styrelser for att kunna f6lja och utveckla
arbetet i verksamheten. Den lokala uppfoljningen av planen ér av stor vikt.

Planens implementering f6ljs upp i en halvtidsuppfoljning och planens resultat och effekt
foljs upp 1 en slutuppfolning. Som stdd finns ett antal indikatorer och nyckeltal, se forslag
i bilaga 2.

Utgangspunkter

Léagesbilden over otillaten paverkan och tystnadskulturer i Géteborgs Stad (dnr 1060/21)
visar att flera verksambheter i staden har inslag av tystnadskulturer och att dessa
forekommer i olika omfattning, olika karaktar och har olika priméra orsaker. Detta
innebdr att de dtgérder som behover genomforas for att motverka orsakerna till
tystnadskultur behover vara anpassade utifran verksamhetens karaktér och
grundproblematik. Atgirderna behdver dven genomforas i dialog med medarbetare,
chefer och fackliga organisationer for att fa effekt.

Aven om tystnadskulturer har olika orsaker och behdver atgérdas pa olika sitt s behdver
staden gemensamt, systematiskt och langsiktigt skapa kulturer och strukturer som
motverkar forekomsten. Det handlar dels om att bek&éimpa och st& emot alla former av hot,
otilldten péverkan och trakasserier, vilket har negativ padverkan péd sévil 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 atgirder. Staden som arbetsgivare maste dven sdkerstélla en hog tillit
inom organisationen och mellan oss som arbetar i staden och dem vi ar till for. Strukturen
for detta méste finnas tydligt i stadens ordinarie processer genom stdd till medarbetare
och chefer. Ytterst ar otillaten paverkan och tystnadskultur dven ett hot mot demokratin.
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For att motverka tystnadskulturer krivs dven ett langsiktigt arbete med att skapa en god
organisationskultur och goda forutséttningar for ett néra och tryggt ledarskap. Att skapa
en bra och gemensam grund vad géller ledarskap och organisationskultur &r ett arbete
som kréver stor uthéllighet och en gemensam riktning dér malet &r att gé fran delar till
helhet och agera som en stad.

Centrala definitioner
Individuell tystnad och tystnadskultur

Skélen 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,
forestdllningar, 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 samhéllet i stort, utan att for den sakens skull uppfylla kraven for att
utgdra en tystnadskultur.

Det saknas en tydlig definition av tystnadskultur. I denna handlingsplan asyftas primért
en organisationskultur som préglas av ett beteende dir en grupp tillignat sig normer,
forestédllningar, vanor och antaganden som medfor att personer i gruppen drar sig for att
uttala sig om ett givet &mne. Det kan handla om missforhéllanden, att arbetsuppgifter inte
genomfors pa det sétt som de ska genomforas, sexuella trakasserier, att anstillda bevittnar
hindelser som de héller tyst om eller ekonomiska oegentligheter. Det kan ocksa handla
om att chefer eller andra tongivande personer tystar medarbetare som gor att information
inte sprids pa det sétt som det ska eller att medarbetare inte rapporterar och anméler
héndelser, 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 oavsett om tystnaden har kollektiva eller individuella
bakomliggande skél. Med andra ord, individen kan agera p& samma stt till f6ljd av egna
motiv eller till foljd av tystnadskulturer.

Vanliga orsaker till tystnad ar riddsla for hot, véald och otillaten paverkan. P4 individniva
finns ocksa oro och skam som vanliga orsaker till tystnad dér individen upplever att det dr
sékrare att vara tyst och folja majoritetens uppfattning &n att ta risken att siga vad man
tycker.

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

Otillaten paverkan och sjalvcensur

Begreppet otillaten paverkan innefattar en rad olika handlingar som syftar till att paverka
tjdnstepersoner i deras myndighetsutdvning. Det &r ett samlingsnamn for trakasserier, hot,
vald och korruption som utdver att vara ett stort arbetsmiljoproblem riskerar att paverka
den enskilde tjanstepersonens myndighetsutdvning och beslutsfattande.
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Otillaten paverkan kan ocksa vara en foljd av hindelser eller handlingar som inte &r en
direkt paverkan. Det giéller sjdlvcensur, socialt tryck och selektion dar det handlar mer om
kontexten som tjanstepersonen arbetar i &n om enskilda fall av till exempel trakasserier
och hot. Sjélvcensur kan liknas vid tystnad och avser passivitet eller annan felaktig
tjdnsteutdvning. Det kan handla om att vilja undvika situationer som upplevs obehagliga
som exempelvis att behdva ta vissa beslut eller att upplevas besvarlig infor 6verordnad
chef.

Sjdlvcensur kan motiveras av egna och andras tidigare erfarenheter av till exempel
otillaten paverkan. I dessa fall kdnner tjanstepersonen obehag eller rddsla i situationer
som paminner om tidigare héndelser dér otillaten paverkan intriffat. Detta kan resultera i
att tjénstepersonen niastkommande gang véljer att inte ta ett beslut som hen egentligen
borde ta trots att ingenting har hint. Organisatorisk sjélvcensur, vilken ibland ligger nira
ett beteende som é&r accepterat, kan utgdra en direkt instruktion frén 6verordnade. Det kan
handla om att 6verordnad tar beslut eller avstar att ta vissa beslut pa grund av egen ridsla
for paverkaren/paverkarna.

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

Flera styrande dokument — samma mal

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

En teoretisk utgdngspunkt ér en uppdelning utifrén preventionsnivéer. Det handlar om
universella, selektiva och indikerade atgérder.

*  Universell prevention: férebyggande insatser for breda grupper.

* Selektiv prevention: forebyggande insatser for avgrinsade grupper (till exempel
kinda riskgrupper).

* Indikerad prevention: akuta och behandlande insatser.

Atgirderna som vidtas i staden maste vara savil universella som selektiva och indikerade.
Universella atgidrder handlar om att stodja hela organisationen, fran medarbetare till
direktorer och fortroendevalda, med kunskap om otillaten paverkan, parallella
sambhéllsstrukturer och hur den kan motverkas, men dven om kunskap kring vad som
utgor en tillitsfull organisation och ett néra ledarskap. Selektiva atgérder riktar sig till
vissa riskutsatta verksamhetsomraden, men dven till chefer som har i uppdrag att stotta
medarbetarna. Indikerade atgérder riktar sig till de medarbetare och chefer som riskerar
att utsittas eller utsitts for otillaten paverkan eller upplever tystnadskulturer av annan
orsak. Stadens stdd ska vara tydligt och utga fran medarbetarnas behov.

Handlingsplanen for att motverka tystnadskulturer inbegriper insatser inom samtliga
preventionsnivder. Andra styrande dokument inom omradet fokuserar pé flera eller andra
nivaer som riktar sig till andra malgrupper, exempelvis alla eller sérskilda invanare i
staden, sasom barn och unga, personer som riskeras att rekryteras till kriminella géng
eller boende i utsatta omrdden.
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Planens mal

Handlingsplanen for att motverka tystnadskulturer i Goteborgs stad knyter an till mél och
strategier som beskrivs i forslaget till Goteborgs Stads trygghetsskapande och
brottsférebyggande program med det Gvergripande malet att Géteborg &r en trygg och
sdker stad dir alla som lever, verkar och vistas tar ansvar och bidrar till 6kad trygghet och
minskad brottslighet. Handlingsplanen syftar sérskilt till programmets strategi att
Goteborgs Stad ska motverka tystnadskultur genom att stoppa alla former av otillaten
paverkan av dess chefer och medarbetare. Handlingsplanen har dven insatser som bidrar
till malen att 6ka kunskapen, 6ka samverkan samt 6ka tryggheten till foljd av radslan att
utsittas for brott.

Handlingsplanen bidrar dven till att uppfylla malen i Géteborgs Stads program for
Attraktiv arbetsgivare dér det finns strategier som beskriver att staden ska forbattra
forutsdttningarna for chefer att leda det dagliga arbetet och utvecklingen av
verksamheten. Strategierna syftar dven till att utveckla stadens organisationskultur, s att
tilliten dkar inom organisationen och mellan oss och dem vi ér till for. Programmet lyfter
dven att staden ska ha ett ledarskap som framjar tilliten i organisationen.
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Planen

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

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

Insatserna nedan utgar fran ett eller flera av de ovan beskrivna fokusomradena men
knyter ibland an till fler fokusomraden &n just det de har kategoriserats under. I slutet av
respektive insats sammanfattas vad som ska dstadkommas, forvéntat resultat och
fordelning av ansvar for insatsen.

Fokusomrade 1: Okad tydlighet och struktur

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

Riktlinjer, rutiner och stédjande dokument behdver vara vilkénda av samtliga
medarbetare och dessa behover aterkommande belysas for att de ska tillimpas. Det &r
ocksa viktigt att introducera nyanstéllda i de rutiner som finns avseende exempelvis
otillaten paverkan och réttsprocessen. Den interna kontrollen ska sékerstilla efterlevnad
av styrningen.

Mycket arbete for att motverka individuell tystnad och tystnadskulturer bor goras i det
systematiska arbetsmiljoarbetet och sdkerhetsarbetet. Inom dessa omraden ska det finnas
rutiner for bade det forebyggande arbetet, nir en handelse precis har hint, samt rutiner for
vad verksamheten ska gora efterat. De definierar tillvigagéngssétt, aktiviteter och &r ett
forebyggande arbetssitt for att motverka tystnad och tystnadskulturer. Detta framgar av
arbetsmiljolagstifiningen och Goteborgs Stads riktlinje for personsékerhet. 1
sammanhanget &r det viktigt att det, for den enskilde medarbetaren och chefen, ar enkelt
att ta del av information och tillimpa rutiner som dverlappar mellan omradena.

Det ar upp till varje verksambhet att ta fram de specifika rutiner som behovs for att
sakerstélla verksamhetens kvalitet och sidkerhet for medarbetarna. Verksamheter som &r
sarskilt riskfyllda eller komplicerade kan behdva en skérpt och mer riktad styrning i form
av fler rutiner. Det kan exempelvis handla om verksamheter med omfattande kontakt med
klienter dér det finns risker for hot och vald. Dar kan en rutin for rondering pa drenden
eller skapande av team runt svara drenden 6ka personsidkerheten och minska risken for
personfixering mot enskilda anstéllda och rutiner for att forebygga hot och véald minskar
risken att utséttas for det och okar tryggheten hos de anstillda. Det kan ocksa handla om
verksamheter som hanterar stora utbetalningar eller har manga kontakter med
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leverantdrer. Dar kan till exempel rutin om att arbeta tva vid sarskilt kdnsliga beslut och
kontrollsituationer utanfor verksamhetens lokaler minska risken for otillaten paverkan
och i slutdnden skapandet av tystnadskultur. For att forebygga otillaten paverkan i formen
korruption innebér otydliga regler en risk. Dérfor krévs tydliga riktlinjer och regler for
vad som géller inom en organisation. Detta innefattar ocksa att det behdver finnas en
tydlighet i arbetsuppgifter och ansvar samt tydliga férvantningar pa tjanstepersonen.

Det finns olika anledningar till att stadens medarbetare inte rapporterar incidenter,
exempelvis att medarbetaren inte ansag att hindelsen var s allvarlig, att hen uppfattat att
en anmélan dnda inte leder ndgon vart, radsla for vad som ska hénda efter anmélan &r
gjord, men ocksé for osdkerhet hur anmélnings- och réttsprocessen fungerar. Oavsett
orsak finns risken for individuell tystnad och skapandet av tystnadskulturer. For att
stadens medarbetare ska ha kraft och vilja att genomgé en réttsprocess ar det viktigt att de
kénner en trygghet i tillvdgagéngssétt, process och vilka rutiner som finns for anmélan
och eventuell réttegéng.

Rekryteringsforfarandet ar ett riskomrade for att utséttas for paverkansforsok och det ar
en viktig process for att sdkerstélla att Goteborgs Stad anstéller individer som utgér frén
stadens virdegrund och att staden anstéller ritt person till rétt funktion. For att forhindra
exempelvis rekrytering av personer som av réittsvardande myndigheter har konstaterad
koppling till organiserad brottslighet eller valdsbejakande extremism krévs tydliga rutiner
och stdd for hur rekryteringsforfarandet ska g till.

Insatserna i fokusomrédet 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 ndmnder 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 for att motverka otillaten paverkan, samt annan
forskning. I metodhandboken finns tydliga exempel pa hur forvaltningar och bolag bor
arbeta for att motverka otilldten paverkan och som utgéngspunkt handlar det om att det ar
nddvéndigt att stadens forvaltningar och bolag identifierar risker och arbetar
forebyggande for att hantera och motverka otillaten paverkan. Arbetet med att bedoma
risker &r en grund for att kunna forebygga och forhindra otillaten paverkan. Genom
kunskap om situationerna och vilka paverkare det ror sig om gar det att se vilken typ av
otillten péverkan det finns risk for, hur stor sannolikheten ar att det intréffar och hur stor
konsekvensen é&r ifall det uppstar. Riskidentifieringen kan med fordel integreras i de
riskbedomningar som goérs inom verksamhetens l6pande systematiska arbetsmiljéarbete,
som bland annat innebér att utreda riskerna for hot och vald. Det dr nddvandigt att stadens
forvaltningar och bolag identifierar risker for otillaten paverkan for deras olika
verksamhetsomraden eftersom situationer och paverkare skiljer sig at. Utifran
riskidentifieringen ska verksamheten faststilla de rutiner och stod som behovs for att
skapa en trygg och siker arbetsplats. Riskbedomningen ska delges nimnden eller
styrelsen fOr att utgdra ett underlag for bedomning av prioriteringar och
verksamhetsplaner samt vilken eller vilka funktioner som krévs for att sikerstilla
adekvata atgérder.
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Genomgéng av metodhandboken gors i stadens grundutbildning i otillaten paverkan och
vissa delar av den finns ocksa som 6vningar i den webinspelade utbildningen. Det
kommer ocksa att finnas kopplingar och hénvisningar till metodhandboken inom det
systematiska arbetsmiljdarbetet. Forutom riskidentifieringsmatris finns exempelvis
checklistor, hjélp for att skapa rutiner i flera faser vad géller allt fran att hantering av
komplexa &renden, liksom verktyg for att hantera media, men ocksé forslag pa
diskussionsfragor samt hur verksamheten kan arbeta for att motverka sjélvcensur, for att
bryta normaliseringsmdnster och motverka tystnadskultur.

Insats 1:1 Samtliga nimnder och styrelser ska anvinda stadens
metodhandbok i arbetet for att motverka otilliten piverkan

Forvéntat resultat Okad tydlighet och kunskap i hur otilldten paverkan ska hanteras
och motverkas.

IAnsvar Samtliga ndmnder och styrelser i Goteborgs Stad

Insats 1:2 Utveckla lokala kompetensteam

Goteborgs Stad har strukturerat sitt arbete for att motverka och hantera otillaten paverkan

i omradena for arbetsmiljd, sékerhet och juridik. Det handlar om medarbetares och
chefers arbetsmiljé och sdkerhet dér trakasserier, hot och vald kan leda till bade psykiska
och fysiska skador. Aven otilldten paverkan i form av otillbérliga beldningar kan vara ett
arbetsmiljoproblem genom att en arbetstagare dirigenom kan utsitta kolleger for risker.
En misstanke om att det forkommer mutor kan paverka arbetsklimatet negativt. Otillaten

paverkan dr ocksa ett sikerhetsproblem bade utifran den enskilde medarbetarens sékerhet,

men det finns ocksa former av skadegorelser pa stadens lokaler och fordon och det kan
finnas risk for att kénslig eller hemlig information kan ldcka ut till fel personer. I den
kartlaggning som gjorts identifierades ocksa otilldten paverkan som en orsak till
tystnadskultur. Att arbeta i team minskar risken for sarbarhet, det stérker tryggheten och
Okar kompetensen, vilket gor att otilldten péverkan kan hanteras béttre och att risken for
att tystnadskulturer uppstar minskar.

Kommunstyrelsen har ett centralt kompetensteam som syftar till att bistd med rad och
stod till stadens forvaltningar. For att sdkerstélla systematik i arbetet, kvalitet, sdkerhet
och mgjlighet att uppfylla de krav arbetsmiljolagstiftningen kriaver vad géller arbetsmiljo

ar det av betydelse att det dven finns ett kompetensteam eller utsedd samordningsfunktion

inom de ndmnder som identifierat hogre risker for att utséttas for otillaten paverkan.
Arbetet i kompetensteamet eller for den utsedda samordningsfunktionen ska ske
integrerat i det redan befintliga arbetsmilj6arbetet.

De riskidentifieringar som forvaltningar och bolag ska goéra utgor en grund for
bedomning av den lokala kompetens och struktur som krévs for att motverka otillaten
paverkan, dar HR, sdkerhetsfunktionen och i flera fall controllerfunktionen &r
nodvandiga.

Insats 1: 2 Utveckla lokala kompetensteam

Forvéntat resultat Okad kompetens och struktur vilket ger stod till chefer och
medarbetare i forvaltningar och bolag for att motverka otillaten
paverkan och dérmed tystnadskulturer
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Ansvar AB Framtiden, namnden for funktionsstod, forskolendmnden,
grundskolendmnden, kulturnimnden, miljé- och
klimatndmnden, socialndmnderna Centrum, Hisingen, Nordost
och Sydvést samt nimnden for dldre och vard- och omsorg.

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

For att skapa en god arbetsmiljo enligt lagkraven méste Goteborgs stad som arbetsgivare
arbeta forebyggande sa att hilsorisker i den fysiska, organisatoriska och sociala
arbetsmiljon kan motverkas, atgérdas och foljas 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 forebygga och férhindra
diskriminering i form av sexuella trakasserier, trakasserier utifrén de sju
diskrimineringsgrunderna samt repressalier.

Det finns ett flertal styrande dokument som reglerar hur chefer och medarbetare ska agera
nér en oonskad héndelse intraffar. Fér hindelser kopplade till hot, hot om véld och
otillaten paverkan finns behov av tydligare styrning och uppfoljning vilket framgar av
handlingsplanens insatser. Nar en héndelse trots allt har skett, méste staden i sin roll som
arbetsgivare oavsett orsak, vidta alla atgiarder som behovs for att forebygga for att det inte
ska ske igen.

I Goteborgs stad ska anmélningsverktyget 1A, som ér en forkortning for
Informationssystem om Arbetsmilj6, anvindas av medarbetare for att rapportera
arbetsmiljohandelser sdsom riskobservation, tillbud, olycksfall, fardolycksfall,
arbetssjukdom samt krankning/diskriminering. Om en héndelse dessutom é&r en otillaten
paverkan ligger det pa chefens roll att registrera det i IA. Syftet med hidndelsetypen
riskobservation &r att fa till ett perspektivskifte och genom att arbetsgivaren tidigt far
kunskap om och reagerar pa risker, okar mojligheten att arbeta forebyggande sé att tillbud
och olycksfall inte ska intréffa. Verktyget forutsétter att forvaltningar och bolag tar ansvar
for sina respektive anmaélningar, foljer upp dem och anvénder resultaten i det
forebyggande arbetet. Detta i sin tur kraver att chefer har forutsittningar i avseende
kunskap, befogenheter och tid.

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

Processtodet ska tydligt ange vad som ska anmaélas samt visa vilka steg som krdvs i en
anmalningsprocess och gora det enkelt for anvandare att fa den kunskap som krévs for att
gé vidare. Syftet ér att stadens chefer med stod av HR ska sékerstélla en skyndsam,
rattssdker, saklig, systematisk, objektiv, opartisk, trygg och respektfull hantering da
drenden om krénkningar, trakasserier eller otilldten paverkan anméls eller pa annat sétt
blir kdnda. Genom ett systematiskt processtdd ges dven forbattrade majligheter att folja
upp héndelser for att anvanda kunskapen i det forebyggande arbetet och 16pande utveckla
processen, samt dartill tydliggora det ansvar som finns att omhinderta anmilda héndelser.
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Ett sammanhallet och grundldggande processtdd ska utvecklas, pa ett liknande sétt som
processtddet for rutinen vid krédnkande sdrbehandling, sexuella trakasserier och
repressalier inom arbetslivet, for att darigenom erbjuda ett enhetligt stod oavsett vad en
anmaélan géller.

Insats 1:3 Tydliggora och forenkla processtodet for anmiéilan vid
hindelser kopplade till otilliten paverkan
Forvéntat resultat Genom ett sammanhallet centralt stod med fokus pa kunskap och

tydlighet vid hidndelser och anmélningar 6kar sannolikheten att
medarbetare och chefer far adekvat stdd och att
anmalningsbendgenheten okar.

Okar méjligheten till mer triffsikra dtgérder i det forebyggande
arbetet.

IAnsvar Kommunstyrelsen ansvarar for att utveckla processtodet i
samverkan med ndmnder

INamnder ansvarar for att processtddet implementeras och anvénds
i den egna verksamheten samt att inkomna anmélningar hanteras

skyndsamt.

Insats 1:4 Utveckla stod for polisanméalan och rattsprocessen i samverkan med
Polismyndigheten Region Vast

Beskriven insats har manga berdringspunkter med insatsen som handlar om att forenkla
och tydliggora processtodet for anmailan vid héndelser kopplade till otilldten paverkan.
Insatserna ska darfor utformas i samstdmmighet. I nagra av de anmélda incidenterna ska
en polisanméilan goras vilket kraver ytterligare stod i1 forfarandet och processen. Ett
tillrackligt stod for polisanmélningar och réttsprocessen sénder ut signaler att otillaten
paverkan eller andra incidenter inte dr accepterat, bade till stadens medarbetare och till
paverkare. Underlagen frén inrapporteringar och anmélningar utgor dven en
kunskapskalla for staden i samband med riskbeddmningar for att se var eventuella
atgarder bor sittas in.

Rutiner kring polisanmélan och réttsprocessen, samt kunskap kring forfarandet, ser olika
ut i stadens forvaltningar och bolag och ett utvecklingsarbete kravs for att 6ka
polisanmilningarna samt medverkan i en forhandling i domstol. Arbetet behdver ske i
samverkan med polisen for att 6ka dialogen och kunskapen kring de hir processerna. Har
blir det lokala kompetensteamet viktigt for att tillhandahalla kunskap och skapa trygghet i
frdgorna som rér anmélningsprocessen. P4 sa sétt kan anmélningsbenégenheten dka och
normalisering av till exempel hot och vald samt risk for tystnadskultur minska.

Det finns styrande dokument vad géller polisanmaélan vid brott i tjinsten i syfte att
tydliggora, underlétta och ge végledning till stadens medarbetare. Rutinen for
polisanmalan har reviderats under 2022.

Det krévs ocksé ett tydligt metodstdd och kunskapshdjning dver hur processen for
rattsprocessen gar till och vilket stod stadens medarbetare kan fa fran polis, bland annat
vad géller riskbedomningar vid hotade personer. Stadsledningskontoret har déarfor ett
pagéende arbete tillsammans med Polismyndigheten Region Vst for att ta fram ett
metodstod med tillhérande utbildningsinsats for polisanmélan och rattsprocessen. Arbetet
samordnas tillsammans med de socialndmnder som paborjat ett arbete med polisen for att
utveckla ett stod for hela staden.
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Insats 1:4 Utveckla stod for polisanmélan och rittsprocessen i
samverkan med polismyndigheten Region Viist

Forvéntat resultat Okad tydlighet vid anmélningsprocessen, dkad

anmalningsbendgenhet samt 6kad mojlighet att folja upp antal

brott i tjansten.

IAnsvar Kommunstyrelsen ansvarar for att utveckla rutinen och

metodstodet 1 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 Sakerstalla foljsamhet och utveckla Goteborgs Stads rekryteringsprocess

Goteborgs Stad har flertalet verksamhetsomraden som &r av intresse for individer och
organisationer som har for avsikt att anvidnda staden i egna brottssyften. Det kan
exempelvis handla om att fa in personer som anstéllda for att rekrytera in till sina
kriminella nitverk eller forskansa sig utbetalningar och ersittningar som man inte har rétt
till. For att placera ritt person pa ratt plats i stadens verksamheter och for att forhindra
exempelvis rekrytering av personer med som av rittsvardande myndigheter har
konstaterad koppling till organiserad brottslighet eller valdsbejakande extremism kravs
att stadens ndmnder och styrelser har ett strukturerat forfarande vid
rekryteringsprocessen. I vissa verksamhetsomraden finns det risker, som kan kopplas till
otillaten paverkan och tystnadskultur vilket ocksa understryker att stadens namnder och
styrelser ska folja stadens rekryteringsprocess med tillhdrande stod och intervjuguide.

Goteborgs Stad har en gemensam HR-process for rekrytering dér vissa kontroller ska
goras; sikerstilla identitet och arbetstillstdnd, referenstagning, kontrollera examina och
legitimationer samt fraga om bisyssla. Dar lagkrav finns ska utdrag fran
belastningsregistret begéras in och vid en sikerhetsklassad tjanst ska en
sdkerhetsprovning goras. Dessa kontroller, i kombination med grundliga intervjuer skapar
mojlighet till beddmning av den sdkandes sarbarhet i férhéllande till befogenheter,
mandat som yrkesrollen ger tillgéng till och skyddsvéird information, men ocksa sérbarhet
kopplat till otilldten paverkan och tystnadskultur. Anvindandet av rekryteringsprocessen
sker dock i olika utstriackning i staden. I flera verksamheter saknas tydliga rutiner for att
beddma risk och kontrollera for otillaten paverkan, kopplingar till kriminella nitverk och
valdsbejakande extremism kopplat till den som rekryteras. Detta &r nddvindigt i de
verksamheter dir det finns stor risk for otillaten paverkan och dér barn kan komma att
utsittas for brott eller rekryteras in till kriminella nétverk eller véldsbejakande
extremistiska miljoer. Att gora bakgrundskontroller tillsammans med referenstagning for
att verifiera riktigheten i personens lamnade uppgifter 4r mdjligt for forvaltningar och
bolag, vilket behover fortydligas i stadens rekryteringsprocess.

I utvecklingen av rekryteringsprocessen behover det bli tydligt vad och hur man kan gora
for att kontrollera en persons bakgrund. Dartill pagér kompletteringar av intervjuguiden
med intervjufrdgor som ska anvéndas for att bedoma en persons bakgrund och
lamplighet. I insatsen ingér att l4ra av de kommuner som prévar nya mojligheter for att
undersdka en persons bakgrund vid rekrytering samt sprida interna

erfarenheter av liknande arbete. Detta i syfte att testa, utvdrdera och implementera
insatser for att utveckla och forstirka stadens rekryteringsprocess.
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Insats 1:5 Sikerstilla foljsamhet och utveckla Goteborgs Stads

rekryteringsprocess

Forvéntat resultat Okad kunskap om rekrytering samt mer adekvata
rekryteringsforfaranden

IAnsvar Kommunstyrelsen och nimnden for Intraservice ansvarar

gemensamt for att utveckla rekryteringsprocessen.
Samtliga namnder och styrelser ansvarar for att folja Goteborg

Stads rekryteringsprocess.

Insats 1:6 Tydligare struktur for omhandertagande av visselblasartips

Med anledning av den nya lagen Lag (2021:890) om skydd f6r personer som rapporterar
om missforhéllanden, har kommunfullméktige beslutat att kommunstyrelsen ansvarar for
stadens visselblasarfunktion — i lagen kallat intern rapporteringskanal. Samtliga nimnder
och styrelser i staden &r nu anslutna till stadens visselblasarfunktion.

Bolagen och forvaltningarna har utsett sérskilda kontaktpersoner som omhéndertar och
utreder de inkomna tipsen i forvaltningen/bolaget. Kontaktpersonerna ingar i
visselblasarfunktionens nitverk och har moéjlighet att fa stod av funktionen under
utredningarna. For att kontaktpersonerna ska kunna genomfora utredningarna
sjalvstandigt och objektivt, behover deras roll och mandat i férvaltningen/bolaget starkas.
Kontaktpersonerna ska ha mojlighet att gora intervjuer och begéra underlag inom
forvaltningen/bolaget utan att bli ifrdgasatta. Kontaktpersonerna behdver ett internt
natverk till forfogande som kan bista i utredningarna. For att kontaktpersonerna ska
kunna utreda tipsen samt identifiera oegentligheter behdver de god kunskap om den nya
visselblasarlagen, utredningsmetodik samt kunskap om otillaten paverkan och
tystnadskulturer. Kontaktpersonerna ska sikerstilla att inkomna tips omhéandertas och att
slutsatserna i utredningen anvénds i verksamhets- och organisationsutveckling.

Kontaktpersonerna ska @ven ingé i det lokala kompetensteamet for att motverka otillaten
paverkan enligt insats 1:2. Kontaktpersonerna ska ansvara for att terrapportering om
avslutade utredningar sker till nimnd eller styrelse, minst en géng arligen.

Kommunstyrelsens visselblasarfunktion (Stadens visselblasarfunktion) ansvarar for att
tillhandahélla ett natverk for kontaktpersonerna diar gemensamma utmaningar och
kunskapsbehov kan identifieras. Funktionen ska erbjuda 16pande stod och rad under
utredningar samt organisera utbildningar inom relevanta omréden. Visselbldsarfunktionen
ansvarar dven for att tillhandahalla grundldggande material som ska anvindas for att
sprida information om funktionen inom forvaltningen eller bolaget.

Insats 1:6 Tydligare struktur for omhéindertagande av visselbliasartips

Forvéntat resultat Okat antal inkomna och utredda tips och 6kad méjlighet att
anvinda tipsen i verksamhets- och organisationsutveckling.

IAnsvar Kommunstyrelsen ansvarar for att tillgéngliggora utbildning och

l6pande stod
Samtliga ndmnder och anslutna bolag ansvarar for att inrétta en
funktion
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Fokusomrade 2 Okad kompetens

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

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

Kunskapshojande insatser kan ocksé handla om dkad kunskap for chefer och medarbetare
om otillaten paverkan for att minska risken for att utsittas for det. Det innebér att stadens
medarbetare behdver ha kunskap om allt fran vilka rutiner som finns, att kunna
kommunicera ut beslut pa ett sitt som upplevs bra av mottagaren, beddma var risker finns
for att utséttas for paverkansforsok till att 6ka sikerhetstéinket for att minska sarbarheten
att utsittas for paverkanforsok.

I socioekonomiskt svaga omraden dér kriminella nitverk och sldktbaserade kriminella
nétverk dagligen &r synliga finns en storre rddsla hos medarbetare och chefer for att
utsittas for konkreta hot- och valdshandlingar. I dessa omréden har det ocksé i flera
verksamhetsomraden skett en normforskjutning for vad man som medarbetare accepterar
avseende hot och véld. I dessa omraden krivs dérfor en 6kad kunskap om den specifika
kontexten. Det kan handla om kunskapshdjande insatser om kriminella nédtverk och
tystnadskulturer kopplat till dem som paverkare eller om insatser som berér demokratiska
vardegrunder.

Insatserna i fokusomrédet syftar till att stadens chefer och medarbetare ska fa dkad
kompetens i att forebygga och hantera hot, véald, paverkansforsok, réttsprocessen och
tystnadskulturer.

Insats 2:1 Oka kunskapen om otilldten paverkan & tystnadskultur

Adekvat kunskap kravs for att identifiera risker for otillaten paverkan och &r en
forutsattning for ett effektivt forebyggande arbete. En genomford riskanalys gor det
lattare att se de specifika situationer som kan kréva extra sikerhet och ddrmed sérskilda
sdkerhetsrutiner. For att gora riskanalyser i otillaten paverkan krdavs kunskap och for att
sdkerstilla den kunskapen finns en grundutbildning i otillaten paverkan som modul i den
grundlaggande arbetsmiljoutbildningen for stadens chefer, HR och skyddsombud.
Utbildningen erbjuds ocksé sdkerhets- och controllerfunktionen. I utbildningen ingar
kunskapshojande insatser om bland annat vad otillaten paverkan ar och dess
konsekvenser, personsédkerhet, riskanalyser och rutiner, men ocksé hur verksamheter kan
arbeta fOr att hantera det nir det intrédffar och hur de kan samtala kring tystnad och
tystnadskulturer. Darutover ingér kunskapshojning kring paverkarna och dess formagor.
Hiér kan stadens forvaltningar och bolag fordjupa sig i den/de paverkare de framfor allt &r
utsatta for.
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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 6kat sin kunskap, men insatserna behover utvecklas och tillgangliggoras
for fler for att sdkerstéilla kompetens hos stadens chefer och medarbetare.
Ledningsgrupper, chefer och stodfunktioner som arbetar i verksamheter som enligt insats
1:1 har identifierat risker for att utséttas for otillaten paverkan ska ga utbildningen.

Utbildningen finns ocksa digital och kommer finnas tillgdngligt via digitala navet under
omréde otilldten paverkan. Insatsen innebér att ytterligare digitala utbildningar inom
otillaten paverkan och personsékerhet ska fardigstillas for att kunna anvindas som
utbildningsmaterial for stadens ndamnder och styrelser.

Insats 2:1 Oka kunskapen om otilliten paverkan & tystnadskultur

Forvintat resultat Okad forméga att hantera paverkansforsok och motverka
forekomst av tystnad och tystnadskulturer.

IAnsvar Kommunstyrelsen ansvarar for att utveckla, tillgdngliggdra och

sprida utbildningar i otillaten paverkan
INamnder och styrelsen ansvarar for att relevanta yrkesgrupper

genomfor utbildningar

Insats 2:2 Foérstarkning av det centrala kompetensteamet

Kommunstyrelsens centrala kompetensteam syftar till att bistd med rad och stod till
stadens forvaltningar och bolag samt ska sdnda ett signalvarde till stadens samtliga
medarbetare att otillaten paverkan inte dr accepterat och att tystnadskulturer inte ska
forekomma i stadens forvaltningar och bolag. Stadens strukturerade arbete for att
motverka otilldten paverkan har blivit féregangare nationellt och i dialog med Sveriges
kommuner och regioner (SKR) lyfte Goteborgs Stad behovet av ett nitverk dar
kommuner som har sirskilt utsatta omrdden ska ingé i. Sedan maj 2022 finns ett natverk
med inriktning pé otillaten paverkan som drivs av SKR. Stadens centrala kompetensteam
kommer vara drivande i den nationella samverkan for att driva utveckling i dessa fragor
samt for att fa s& adekvata bilder som mdjligt Gver hur omfattningen ser ut.

Det centrala kompetensteamet bestar av funktioner och kompetens inom HR, juridik,
personsékerhet, kommunikation, organisationskultur samt om otilldten péverkan och
organiserad brottslighet.

Utifran riskidentifieringar och kartlaggningar framkommer ett behov av 6kat stod for
stadens forvaltningar och bolag i fragor som ror bland annat otillaten paverkan,
tystnadskultur, organiserad brottslighet och anmalningsprocessen. Det centrala
kompetensteamet ska ge ett 6kat stdd till stadens forvaltningar och bolag och samordna
de lokala kompetensteamen/funktionerna for att kunna stddja stadens forvaltningar och i
deras arbete att fa ett strukturerat arbetssétt

Insats 2: 2 Forstirkning av det centrala kompetensteamet

Forvéntat resultat Okad adekvat kompetens och dkat och bittre stod till
forvaltningar och bolag for att motverka otilldten paverkan och i
langden tystnadskultur.

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

Hot och vald, eller risk for att bli utsatt for det, forekommer for ménga av stadens
medarbetare och ar ett arbetsmiljoproblem. Forutom rutiner kravs kompetens hos
medarbetare i att hantera hot och vald for att minska risker och sarbarhet samt att
medarbetarna ska kdnna trygghet. Allt fran forhallningssétt, kommunikation till beteende
hos medarbetaren kan i hog grad paverka hur en situation utkristalliserar sig. Dérfor ar det
viktigt att kontinuerliga och adekvata utbildningsinsatser genomfors. Sunt arbetsliv har
tagit fram flera kunskapshdjande insatser och utbildningar kring att hantera hot och vald,
dessa rekommenderas att ta del av for att stirka det egna arbetet for att hantera hot och
vald. Utbildningarna kommer kunna hittas i det digitala navet under personsikerhet och
otillten péverkan. I det nationella nitverket med inriktning otillaten paverkan, som
Sveriges kommuner och regioner (SKR) driver, sker samverkan for att kunna skapa
ytterligare utbildningar utifran behov inom omradet.

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

Forvéntat resultat Okad foérméga att hantera och forebygga paverkansforsok, hot och
vald och i léngden tystnadskultur.

IAnsvar Kommunstyrelsen ansvarar for att tillgéngliggora de utbildningar
som finns. Ovriga nimnder och styrelser ansvarar for att ta del av
de utbildningar som finns.

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

Manga medarbetare i Goteborgs Stad méter kriminella och andra antidemokratiska
strukturer i sin yrkesutovning. Det géller till exempel personalgrupper som méter
invénare inom socialtjinst, skola, fritid, vard och omsorg, men dven personalgrupper som
har uppdrag kring exempelvis lokaluthyrning, upphandling och tillsyn.

For att rusta stadens medarbetare med kunskap om mekanismer och strukturer inom
organiserad brottslighet, med maélet att all personal ska vara tydliga bérare av demokrati i
motet med stadens invanare, samt att 6ka medvetenheten kring hur man som
tjdnsteperson kan paverkas av kriminella och andra antidemokratiska strukturer har
staden pébdrjat att ta fram utbildningar inom omradet. Utbildningarna ska finnas bade
fysiskt och digitalt och de ska rikta sig till bade chefer och medarbetare.

Insats 2: 4 Oka kunskapen om Kriminalitet och organiserad brottslighet
hos stadens medarbetare
Forvintat resultat Okade méjligheter for riskutsatta verksamheter att identifiera och

forebygga paverkan fran kriminalitet och organiserad brottslighet
samt forbéttrat stod och forstéelse vid odnskade incidenter.
IAnsvar Kommunstyrelsen ansvarar for framtagande av utbildningen
INamnder och styrelser ansvarar for att sdkerstdlla kompetens i den
egna verksamheten
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Fokusomrade 3 Starkt ledarskap och organisationskultur

Forskning visar att en i grunden god organisationskultur och ett ledarskap som bygger pa
respekt, lyhordhet och tillit motverkar tystnadskulturer. Géteborgs Stads policy for
arbetsmilj6, medarbetarskap och chefskap beskriver stadens generella principer kopplat
till organisationskultur, medarbetarskap, chef- och ledarskap, arbetsmilj6é och
arbetsvillkor. Policyn konkretiseras i en tillhorande riktlinje; Goteborgs Stads riktlinje for
arbetsmilj6, medarbetarskap och chefskap.

Arbetet med en gemensam grund for ledarskap och 6nskad organisationskultur tar i forsta
hand sin utgangpunkt fran policyn. I syfte att stirka grunden ytterligare bedriver
Goteborgs Stad ett brett utvecklingsarbete med startpunkt i stadens hogsta ledning.
Forvaltnings- och bolagschefer har samlats kring riktning, samordnat agerande och
atagande for ett gemensamt ledarskap med fokus pa mod, nytdnkande och uthéllighet.
Den samlade riktningen ar att ga fran delar till helhet, detta for att 6ka stadens formaga att
mota befintliga och framtida samhéllsutmaningar. Arbetet mot otillaten paverkan och
tystnadskulturer skapar ett sirskilt allvar i utvecklingsarbetet eftersom det avgor
organisationens forméga att 6verhuvudtaget fungera, utfora sitt samhéllsuppdrag, och
ytterst ar en fraga om att vérna demokratin.

Kulturen och sammanhallningen pé arbetsplatsen formas av vért beteende mot varandra
och dem vi moéter i vart arbete. Tidigare kartldggningar av organisationskulturen i
Goteborgs Stad har visat att vi behover ha hogre fokus pa dnskade beteenden, pé alla
nivéer i organisationen, for att utveckla en 6nskad organisationskultur. Till var hjalp har
vi stadens gemensamma forhallningssétt som végleder oss i vara uppdrag och hur vi
agerar mot varandra och véra mélgrupper boende, besdkare och néringsliv. Att utveckla
organisationskulturen syftar i grunden till att stirka kvalitet och resultat i verksamheten.

Chefers egna uppdrag och arbetsmiljé behover vara i balans med de forutsattningar och
befogenheter de har. Mingden tillkommande arbetsuppgifter utéver grunduppdraget, stort
personalansvar, knappa resurser, samt bristen pa tillrackligt stod paverkar chefernas
forutséttningar att utfora sitt uppdrag, vara en nérvarande ledare och i sin tur skapa en god
arbetsmiljo for sina medarbetare. En méngd forskning och undersékningar visar pa att
chefer inom vélfarden alldeles for ofta saknar forutsittningar att vara en niarvarande
ledare.

Arbetsmiljoarbetet behdver ske pa tre nivaer samtidigt; individ-, grupp- och
organisationsniva, men organisationsnivan ar sarskilt avgoérande for att chefer ska kunna
vara ndrvarande ledare. Med organisatoriska forutsdttningar menas de strukturer, krav och
resurser som omger cheferna i deras arbete, exempelvis antalet medarbetare per chef,
tillgang till stoddfunktioner samt arenor for dialog.

Insatserna i fokusomréadet syftar till att skapa forutsittningar for hog tillit inom
organisationen och mellan oss som arbetar i staden och dem vi ér till for. Strukturen {for
detta maste finnas tydligt i stadens ordinarie processer genom stdd till medarbetare och
chefer.

Insats 3:1 Forstarka ett dnskat och gemensamt ledarskap
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Stadsledningskontoret ansvarar for att driva ett langsiktigt utvecklingsarbete sa att
Goteborg Stads chefer kan axla sina roller som ledare, verksamhetsforetrddare och
arbetsgivarforetradare. Utvecklingsarbetet tar, forutom sitt ursprung i den gemensamma
grunden for chefer i Goteborgs Stad, dven avstamp i det som framkommit som
utvecklingsomraden i medarbetar- och chefsenkiten.

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 tystnadskulturer.

Att arbeta med att utveckla ledarskapet forutsitter att det parallellt pagar ett arbete med
att utveckla de organisatoriska forutséttningarna.

Insatsen innebér att skapa en gemensam grund och langsiktig inriktning i de
chefsutvecklingsinsatser som erbjuds pé central niva. Utbudet och innehéllet 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.

Onskat och gemensamt ledarskap i Goteborgs Stad utgar fran hogsta ledningens dtagande
om att tillsammans leda fran delar till helhet och agera som en stad. Utvecklingsarbetet
startade med ett utvecklingsprogram for stadens alla forvaltnings- och bolagschefer.
Innehallet i programmet ska genomsyra utvecklingsinsatser for 6vriga chefer och pé sikt
dven medarbetare. Detta giller d&ven den gemensamma introduktionen for chefer pa alla
nivéer. Insatsen innebdr att sikra en gemensam grund och gemensamma arbetsséatt utifran
beslutade policydokument, riktlinjer och rutiner i Goteborgs Stad, bdde vad giller
innehéllet i introduktionen, och genom att fortydliga vilka delar som ska introduceras
centralt eller lokalt. Handlingsplanen och 6vrig styrning for att motverka tystnadskulturer
ska vara en del av introduktionen.

Insats 3:1 Forstiarka ett onskat och gemensamt ledarskap

Forvintat resultat En gemensam grund och langsiktig riktning vad géller ledarskap i
Goteborgs Stad bidrar till en god organisationskultur och
motverkar tystnadskulturer

IAnsvar Kommunstyrelsen ansvarar for att samordna arbetet med att
utveckla och sprida en gemensam grund och langsiktig riktning.
INamnder och styrelser ansvarar for efterlevnaden av Stadens
gemensamma grund och for verksamhetsspecifika insatser i
enlighet med riktningen

Insats 3:2 Utveckla organisationskulturen och tydliggéra dnskade beteenden

Studier visar att det finns ett samband mellan ett aktivt arbete med organisationskultur
och det resultat som organisationen astadkommer. Det dr ocksa tydligt att framgéngsrika
utvecklingsarbeten kring organisationskultur haft ett fokus pa att utveckla dnskade
beteenden.

Goteborgs Stad &r pa en utvecklingsresa. Undersokningar bland chefer 2018 visade en
onskan om att nd en organisationskultur som praglas av en tillits- och samarbetskultur,
engagemang, professionalism, helhetssyn och nytdnkande. Dessa faktorer gar samtliga i
linje med stadens forhallningssatt och tillsammans med psykologisk trygghet och
Oppenhet ar dessa viktiga faktorer for att motverka tystnadskulturer.
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Den senaste kartlaggningen, genomférd 2020, visar att Goteborgs Stads forhéallningssétt
ar andamalsenliga och vil kiinda, men sillan konkretiserats till onskade beteenden i det
vardagliga arbetet.

Insatsen innebér att stdrka den gemensamma organisationskulturen i Goteborgs Stad och
tydliggora onskade ledarskaps- och medarbetarbeteenden. For att forhallningssétten ska
genomsyra organisationen behover de kopplas till kritiska situationer dér ritt agerande
gor skillnad. Insatsen sker genom att utveckla och sprida arbetssitt som konkretiserar
stadens forhéllningssétt, bland annat genom att uppmérksamma goda exempel.
Organisationskultur skapas av véra samlade beteenden, fran delar till helhet.

Alla forvaltnings- och bolagschefer i stadens hogsta ledning visar vagen i
utvecklingsarbetet genom att sjdlva vara forebilder utifrdn mod, nytdnkande och
uthéllighet och ta en aktiv spridningsroll i organisationen. Forvaltnings- och
bolagscheferna har genomgétt ett omfattande utvecklingsprogram som samlat dem kring
riktning, samordnat agerande och &tagande for ett gemensamt ledarskap i staden och en
onskad organisationskultur. Att paborja arbetet pa hogsta ledningsniva har varit en uttalad
strategi eftersom hogsta ledningen sétter tonen i organisationskulturen och paverkar
arbetet med dvriga chefer och medarbetare.

I insatsen ska den gemensamma grunden for chefer spridas och samordnas med
utvecklingen av ledarskap och medarbetarskap. Hér &r ledningsgrupper och
stodfunktionschefer nyckelresurser. Insatsen innebér dven att sprida och utveckla
arbetssitt for att stodja forvaltningars och bolags eget arbete med att utveckla beteenden
som bidrar till en 6nskad kultur. I insatsen ingér dessutom att utveckla introduktion och
andra utbildningsinsatser med kunskap om den gemensamma grunden for chefer samt
kunskap om vad som motverkar tystnadskulturer.

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 organisationskulturen och tydliggora onskade
beteenden

[Forvantat resultat Onskad gemensam organisationskultur som motverkar riskerna
for tystnadskulturer

IAnsvar Kommunstyrelsen ansvarar for att driva och samordna arbetet

med att utveckla en 6nskad gemensam organisationskultur
INamnder och styrelser ansvarar for att utveckla
organisationskulturen i den egna organisationen med
utgangspunkt frdn den gemensamma grunden och riktningen samt
att implementera policyn och riktlinjen i verksamheten

Insats 3:3 Starka chefers organisatoriska forutsattningar genom Chefoskopet

Flera undersokningar i G6teborgs Stad visar att chefernas organisatoriska forutséttningar
behover forbattras, detta for att ge Goteborgs Stads chefer forutsittningar att utfora sitt
uppdrag, vara en nirvarande ledare och i sin tur skapa en god arbetsmiljo for sina
medarbetare. For att gora detta och for att sétta fokus pa den hér fragan behdver dels savil
kunskap som kompetens i att forsta chefers organisatoriska forutsittningar 6ka. Dessutom
behover en mojlighet att titta pa hur chefers organisatoriska forutsattningar ser ut i
respektive organisation skapas.
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Som stod for att utveckla chefers organisatoriska forutsattningar anvands Chefoskopet.
Chefoskopet ér frémst riktat till forvaltnings- och bolagsledningar, bygger pa forskning
om 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 forutsittningar dr och en helhetsbild av hur cheferna har det, hur de
fordelar sin arbetstid och hur kommunikationsvigarna och stddet i organisationen ser ut.
Arbetet sker i workshopform tillsammans med ett antal enkéter/kartldggningar som
tillsammans bidrar till ett antal insikter om hur organisatoriska forutséttningar 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, krévs insatser och dtaganden pa flera nivéer i organisationen.

For att bygga en organisation med en organisationskultur som é&r fri frén tystnadskulturer
och med ett ledarskap som bygger pa respekt, lyhordhet och tillit krdvs en organisation
dér chefen har forutséttningar att vara en nérvarande ledare och 1 sin tur skapa en god
arbetsmiljo for sina medarbetare. Hogsta ledningens kunskap, agerande och ansvar for
chefens organisatoriska forutséttningar ar en avgdrande faktor for chefers arbetsmiljo och
framtida kompetensforsorjning. Insatsen innebér att Chefoskopet ska implementeras som
gemensam metod och anvindas av stadens forvaltningar och bolag i deras arbete med att
stirka chefers organisatoriska forutsittningar. Dessutom ska utbildning av processledare
och stdd till dessa att processleda Chefoskopet erbjudas. Ett arbete med att stéirka de
organisatoriska forutsittningarna for forsta linjens chefer ska enligt kommunfullméiktiges
budget ske i samtliga forvaltningar och bolag. Insatsen enligt denna handlingsplan
omfattar ocksa samtliga ndmnder och styrelser, ddremot &r det upp till respektive ndmnd
och styrelser att under planperioden avgdra tidpunkt for insatsens genomforande.

Insats 3:3 Stiirka chefers organisatoriska forutsittningar genom
Chefoskopet
Forvéntat resultat Forbattrade organisatoriska forutséttningar for chefer vilket bidrar

till ett narvarande ledarskap

IAnsvar Kommunstyrelsen ansvarar for utbildning och stod till
processledare

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

Sérskilt prioriterade &r: forskolendmnden, grundskolendmnden,
utbildningsndmnden, idrotts- och féreningsndmnden, milj6- och
[klimatndmnden, socialndmnderna Centrum, Hisingen, Nordost
och Sydvist, samt ndamnden for funktionsstod och dldre- samt

vard och omsorgsndgmnden
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Bilaga 1: 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 sitt bidrar till tystnadskulturer. De
dokument som innehéller jadmlikhetsfrdmjande, trygghetsskapande och
brottsforebyggande atgarder ar ytterst relevanta for att motverka de samhaélleliga och
externa orsakerna kopplade till intern tystnadskultur. Aven styrning inom omrédet
ménskliga rattigheter, folkhélsa och delaktighet paverkar de demokratiska aspekterna for
stadens arbete med att motverka tystnadskulturer. Utdver det finns styrande dokument
som é&r kopplade till stadens processer for kontroll. Férutom de av kommunfullméktige
fattade beslut om atgérder som géller hela staden, kan respektive ndmnd och styrelse ha
beslutat om strategier och planer som styr den egna verksamheten och som ar angeldgna
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 é&r kopplade till ndmnders och styrelsers arbetsmiljoansvar. Dessa
finns framfor allt inom den reglerande styrningen och végleder stadens chefer och
medarbetare i det operativa arbetet. Nedan listas de som primért har baring pa denna
handlingsplan.

Faststallare/beslut

Styrande dokument och giltighet

Koppling till denna plan

Planerande styrande dokument

Goteborgs Stads program | KF 2019-05-23 Strategier om utveckling av
for en attraktiv 2019-2023 organisationskultur, sa att tilliten
arbetsgivare Okar inom organisationen och

mellan oss och dem vi &r till for.
Aven nira koppling till strategin
om ett ledarskap som frimjar
tilliten i organisationen. Strategi
om att forbéttra forutsdttningarna
for chefer och medarbetarna att
skapa nytta for dem vi ar till for.

Goteborgs Stads KF 2022-06-16 Handlingsplanen syftar sarskilt till
trygghetsskapande och programmets strategi att
brottsférebyggande Goteborgs Stad ska motverka
program 2022-2025 tystnadskultur genom att stoppa

alla former av otillaten paverkan
av dess chefer och medarbetare.
Handlingsplanen har &ven insatser
som bidrar till malen att 6ka
kunskapen, 6ka samverkan samt
oka tryggheten till f6ljd av rédslan
att utsittas for brott.

Goteborgs Stads program | KF 2018-01-18 Programmet belyser vikten av
for en jamlik stad 2018-2026 jémlika och goda livsvillkor samt
innehéller strategier for att ge alla

Goteborgs Stads plan for att motverka tystnadskulturer 2023-2025

23 (29)



Styrande dokument

Faststallare/beslut
och giltighet

Koppling till denna plan

ménniskor i staden moéjlighet till
delaktighet och inflytande samt
battre forutsittningar for hélsa
och livsvillkor. En forutsittning
for att minska de externa
orsakerna till tystnadskulturer,
sasom parallella samhéllen, &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 upphora. Att
planen foljs i berérda ndmnder
och styrelser &r en forutséttning
for att motverka parallella
samhdllsstrukturer och darmed
motverka tystnadskulturer.

Handlingsplan for arbetet
med de ménskliga
rattigheterna i Goteborgs
Stad

KF 2016-06-02
Tills vidare

Syftet med handlingsplanen &r att
strategiskt stodja
kommunfullmédktige i ambitionen
att de ménskliga rattigheterna ska
vara likvérdiga ver staden och
genomsyra verksamhet och
personalpolitik i samtliga
nimnder och styrelser.

Goteborgs Stads
handlingsplan for hur
inkOps- och
bestillarkompetensen i alla
Stadens ndmnder och
styrelser kan fOrstirkas

KF 2022-10-27

Att arbeta med alla delar i
inkOpsprocessen dr en angeldgen
fraga for hela kommunkoncernen.
Det handlar inte bara om ekonomi
och resurseffektivitet utan dven
om Okad kvalitet och nytta. Béttre
kunskap och 6kad ordning och
reda minskar dessutom riskerna
for fel och oegentligheter.

Reglerande styrande dokument

Goteborgs stads riktlinje
mot valdsbejakande
extremism

KF 2021-11-25

Riktlinjen anger bland annat att
namnder och styrelser ska
riskidentifiera sina verksamheter
samt att stadens
rekryteringsprocess ska foljas.
Foljsamhet till riktlinjen ar en
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Styrande dokument

Faststallare/beslut

Koppling till denna plan

arbetsmiljo,
medarbetarskap och
chefskap

Tills vidare

och giltighet
nodvéndighet for att motverka
parallella samhaéllsstrukturer.
Goteborgs Stads policy for | KF 2020-01-23 Policyn beskriver stadens

generella principer kopplat till
organisationskultur,
medarbetarskap, chef- och
ledarskap, arbetsmiljo och
arbetsvillkor. Policyn tydliggor att
Goteborgs stad ska vara fri fran,
bland annat, krinkande
sirbehandling och repressalier
och ha en tillitsfull
organisationskultur.

Goteborgs Stads riktlinje
for arbetsmiljo,
medarbetarskap och
chefskap

KF 2020-01-23

Reglerar arbetsgivaransvaret for
arbetsmilj6 och arbetsvillkor och
lyfter bland annat hur staden
sdkerstiller ett systematisk hilso-
och arbetsmiljoarbete och en
inkluderande arbetsplats. Reglerar
dven 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
framgér av rekryteringsprocessen.

Goteborgs Stads riktlinje
for personsékerhet

KF 2017-11-23

Reviderad KF 2021-
05-20

Ska skapa en stadengemensam
syn pa sdkerhetsarbetet fore,
under och efter en hiandelse med
inslag av hot eller vald. Lyfter
dven att sarskilt utsatta
verksamheter ska, 1 samverkan
med sin sdkerhetsfunktion, ta
fram de speciella regler, rutiner
och teknik som behovs.

Goteborgs Stads riktlinje
for ink6p och upphandling

KF 2022-05-19

Riktlinjen tydliggor roller och
ansvar i stadens inkdpsarbete.
Ink&p och
upphandlingsverksamhet ar ett
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omrade som &r kénsligt for
otillborlig paverkan. Medarbetare
och chefer som ansvarar for
uppgifter inom omradet har darfor
ett sirskilt ansvar for att
fortroendet for staden
upprétthalls.
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Bilaga 2: Uppfoljning och forslag till indikatorer

Kommunstyrelsen ansvarar for samlad uppfoljning av planen. Uppfoljningen sker inom
ramen for uppfoljningsprocessen. Respektive ndimnd och styrelse ska f6lja utvecklingen
inom den egna forvaltningen/bolaget 16pande.

Planen bestar av tre fokusomraden med ett antal insatser. For varje insats anger planen ett
forvantat resultat. Planens fokusomraden ska f6ljas upp utifran ett antal indikatorer och
nyckeltal. Indikatorerna ska f6ljas upp inom ramen for ordinarie uppfoljning.

Indikatorer och nyckeltal foljs upp arligen till kommunfullméktige pé en
stadendvergripande niva. I analysen rekommenderas att 4ven andra relevanta nyckeltal
anvands. Analys av indikatorerna kommer under planens forsta ar att begéras in fran
samtliga ndmnder och styrelser, for att resterande &r begéras in av ett urval ndmnder och
styrelser beroende pa resultat och angeldgenhet i fragan. Analys ska ske 16pande pa
samtliga ndmnder/styrelser for att 16pande kunna utveckla arbetet i verksamheten. Den
lokala uppfoljningen av planen &r av stor vikt. Bland annat kan de kompletterande
nyckeltalen som presenteras i planen utgoéra en grund for analysen for forvaltningar och
bolag.

Planens implementering f6ljs upp i en halvtidsuppfoljning och planens resultat och effekt
foljs upp 1 en slutuppfolning. Nér implementeringen av planen foljs upp, ar det av stor
vikt att det ocksa foljs upp hur arbetet har implementerats i arbetet for det systematiska
arbetsmiljoarbetet samt hur inrapportering i systemet [A sker.

Planens indikatorer och nyckeltal finns nedan. Fler indikatorer och nyckeltal kan komma
att kompletteras med, beroende pé utvecklingen inom omradet.

Indikatorer [Kommentarer
IAndel som pa sin arbetsplats kan uttrycka en avvikande asikt  [Fragor om tystnadskultur i medarbetar- och
om arbetet ska oka ichefsenkaten, fran och med 2022 ars enkat.

IAndel som pa sin arbetsplats upplever att de har ett tillatande
och respektfullt samtalsklimat ska oka.

IAndel som pa sin arbetsplats kan ta upp problem och
missforhallanden med min chef

IAndel som pa sin arbetsplats har fatt information om vart de
kan vdnda sig om vi upplever att det finns en tystnadskultur,
ska oka.

IAndel medarbetare som fatt utbildning i otillaten paverkan ska |F6ljs via utbildningsportalen
Oka

Exempel pa nyckeltal som kan foljas:

o Andel som under det senaste aret, varit utsatt for otillaten paverkan i samband med sin
yrkesutovning (medarbetar- och chefsenkaten)

(] Andel som inte, om de har utsatts for otillaten paverkan i samband med sin yrkesutovning, har
anmalt handelsen som tillbud eller arbetsskada. (Medarbetar- och chefsenkat)

Fragor i medarbetar- och chefsenkdt som berdr organisatorisk tillit och narmaste ledarskap
Antalet inrapporteringar i IA (eller annat avvikelserapporteringssystem) om otillaten paverkan (IA)

°
.

o Matningar genom temperaturmatningsverktyg.

(] Nyckeltal som identifierats genom arbete med Chefoskopet
.

Antalet avslutade drenden i visselblasarfunktionen om tips och allvarliga synpunkter som rér
misstanka verksamhetsproblem och bristande ledarskap med koppling till kriminalitet

(] Antal anmaélda brott som rér hot och paverkan mot samhallet (BRA)

(] Fortroendet for stadens verksamheter (SOM-undersokningen)
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(] Annan kompletterande uppfoljning utifran varje férvaltnings och bolags majligheter och behov for
att fa battre underlag for analys.

(] Central lagesbild
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Bilaga 3: Bakomliggande orsaker till
tystnadskulturer

Stadsledningskontorets lagesbild som antecknades av kommunstyrelsen 2022-06-01, §
489 visar att det finns flera orsaker till individuell tystnad och att tystnadskulturer
forekommer 1 Goteborg Stad och det finns oftast flera parallella skal till tystnad.
Tystnadskulturer kan uppsta bade utifran att extern och intern paverkan sker. I socialt
utsatta omraden &r orsakerna tydligt kopplade till de strukturer som finns i och med
kriminella nitverk och sldktbaserade kriminella ndtverk och deras paverkan, vilket sker
pa bade chefs- och medarbetarniva. Tystnadskultur i sin tur upprétthéller flera av
orsakerna, vilket gor att det skapas en negativ cirkel.

De bakomliggande orsaker som framkommit i kartlaggningen och som sérskilt lyfts i
lagesbilden ar:

Otilliten paverkan: P4 arbetsplatser didr medarbetare utsétts for otillaten paverkan och
dér ledningen inte tydligt signalerat att detta inte accepteras eller arbetar kontinuerligt
med dessa fragor riskeras det att bildas en individuell tystnad och dven en tystnadskultur.

Parallella samhiillsstrukturer: I omraden med inslag av parallella samhéllsstrukturer
finns en allmén ridsla for de kriminella nétverkens valdskapital, vilket pdverkar de som
bor i omradena men dven paverkar de som arbetar i stadens verksamheter.

Rapportering och rittsprocessen: En osékerhet och rddsla hos medarbetare och chefer
kring hur en réttsprocess fungerar och vilket stdd som kan ges under en sddan, men ocksa
ridsla for att utséttas for hot och vald bidrar till att anmélningar och rapporteringar om
incidenter inte gors.

Arbete och boende i samma omrade: Nér medarbetare/chefer bor och arbetar i samma
omrade kan det uppsta lojalitetskonflikter och en mer pataglig riddsla for repressalier, hot
och vald fran boende i omradet.

Rédsla for hot och vild: Radslan for att utsattas for hot och véld av klienter, brukare
eller av kriminella aktorer far konsekvensen att medarbetare och chefer paverkas i sin
tjdnsteutdvning och inte vagar patala detta.

Ridsla for repressalier: Tystnad blir en konsekvens av att man som medarbetare eller
chef inte vill vara till besvér, fa daligt rykte eller utsittas for repressalier fran chef om
man lyfter obekvama fragor pa arbetsplatsen.

Normalisering: Av olika anledningar skapar sig medarbetare och chefer strategier for att
forhalla sig till sin arbetssituation och negativa handelser som forekommer ofta i arbetet
normaliserats. Detta gor att felaktigheterna inte pétalas och det bildas en tystnadskultur.

Samtliga ovanstidende orsaker beskrivs mer utforligt i ldgesbilden (dnr 1060/21).

Goteborgs Stads plan for att motverka tystnadskulturer 2023-2025 29 (29)



Kommunfullmaktige

Yrkande (g
2023-04-26 )

Arende nr: 29

Yrkande angaende — Redovisning av uppdrag att ta fram en
handlingsplan for att motverka tystnadskultur

Forslag till beslut
| kommunfullmaktige:

1. Kommunstyrelsen far i uppdrag att ta fram utbildningsinsatser och
lattforstaeligt informationsmaterial med forvantan att dessa tydligt vander
sig till utrikes fédda.

Yrkandet
Huruvida medarbetare ska kunna forsta och vaga anméla ska inte vara en
klassfraga.

| socioekonomiskt svaga omraden dar kriminella natverk och slaktbaserade
kriminella natverk dagligen ar synliga finns en stérre radsla hos medarbetare och
chefer for att utsattas for konkreta hot- och valdshandlingar. | dessa omraden har det
ocksa i flera verksamhetsomraden skett en normférskjutning for vad man som
medarbetare accepterar avseende hot och vald. | dessa omraden kravs 6kad
kunskap om kriminella natverk och tystnadskulturer kopplat till dem som paverkare
eller om insatser som berdr demokratiska vardegrunder.

Tystnadskultur behdver bli ett kant begrepp bland alla medarbetare i Goteborgs
stads organisation. Bara genom regelbunden upplysning och kompetenshdjande
atgarder kan tystnadskulturer uppmarksammas och hanteras. En kulturell forflyttning
maste till dar det star klart att otillaten paverkan och tystnadskultur pa stadens
arbetsplatser ar kriminellt och oacceptabelt.

Varenda medarbetare ut till yttersta leden, ut till de enklaste uppgifterna ska kanna till
begreppet otillaten paverkan och tystnadskultur och veta hur de anmaler. Det kraver
utbildningsinsatser pa flera sprak till fler yrkeskategorier som ett komplement till de
stadendvergripande utbildningarna. Sverigedemokraterna ser ett langsiktigt och
kontinuerligt behov for stdd och lattforstaelig utbildning i fragor som ror otillaten
paverkan och tystnadskultur, inte minst gallande anmalningsprocessen.
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