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Socialforvaltning Nordost _ {‘, P g-t('i’iieborgs

Tjansteutlatande Handlaggare
Utfardat 2023-10-04 Frida Johansson, Lena C Carlsson, Marcus Backsten
Diarienummer N163-0720/23 Telefon:

E-post: marcus.backsten@socialnordost.goteborg.se

Svar pa remiss - Motion av Simona
Mohamsson (L) och Par Gustafsson (L) om att
genomfora en oversyn av rutiner och stod for
anmalan av hot mot personal

Forslag till beslut

1. Socialndgmnd Nordost avstyrker dversyn av stadens rutiner vid hot mot personal.

2. Socialndgmnd Nordost avstyrker sirskild styrning i arbetet med att motverka
machokulturer.

3. Paragrafen forklaras omedelbart justerad.

Sammanfattning

Socialnimnd Nordost svarar pé remiss fran Liberalerna gillande 6versyn av rutiner och
stod for anmélan om hot mot personal samt forslag pa insatser inom skola, fritid, kultur
och socialtjanst for att motverka machokultur.

Staden har utarbetat gedigna rutiner vid hot mot personal i kombination med utbildningar
1 dmnet. Forvaltningen bedomer att dessa tillsammans med lokala rutiner och utbildningar
ar fullt tillrackliga. Samtidigt &r det angeléget att sdkerstilla att medarbetare och chefer
har kompetens i &mnet och f6ljer de rutiner som finns sévil kontinuerligt som vid
introduktion av nya medarbetare, for att sdkra en god arbetsmiljé fri fran hot, vald och
otillten paverkan.

Vad giller arbetet med att motverka machokultur besvaras fragan utifrén de verksamheter
som forvaltningen har ansvar for, socialtjdnsten och fritidsverksamheten. Det &dr en del av
fritidsverksamhetens grunduppdrag att motverka machokultur och ett av perspektiven nér
det kommer till arbetet med normavvikande beteende. Forvaltningen bedomer att det
finns utvecklingspotential i arbetet, men att sarskild styrning i arbetet inte 4r nddvandig
dé det pagér arbete med att implementera arbetssétt som beskrivs i Strategidokument
meningsfull fritid for barn och unga (se bilaga 6).

Beddmning ur ekonomisk dimension

Oversyn av rutiner och stéd vid hot mot personal

Att ha gedigna rutiner och utbildningar kopplat till att stirka medarbetarna och det stod
och omhéndertagande de kan fa om de utsétts for hot, vald eller otilldten paverkan &r
insatser som gor Goteborgs Stad och socialforvaltningen Nordost till en attraktiv
arbetsgivare. Det far vér personal att vilja stanna kvar inom organisationen och minskar
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kostnader kopplat till exempelvis rekrytering, utredning, sjukskrivning och
foretagshdlsovérd.

Insatser for att motverka machokultur

Insatser for att motverka machokulturen i samhéllet paverkar véra invanares psykiska
vilmaende pa ett positivt sdtt och minskar kostnader som kan uppsté inom exempelvis
vard och omsorg.

Att minska machokulturen kan pé langre sikt leda till att vart stadsomréde blir mer
attraktivt att bo och verka i, vilket i sin tur kan leda till att det skapas fler arbetstillféllen i
omradet och ett minskat bidragsberoende.

Att trivas och kénna en stolthet 6ver omrédet man bor i 6kar viljan att ta hand om
omradet vilket kan bidra till minskade kostnader till f6ljd av skadegorelse.

Bedomning ur ekologisk dimension
Forvaltningen har inte funnit nagra sérskilda aspekter pé fragan utifran denna dimension vare
sig vad géller hot mot personal eller arbetet mot machokultur.

Beddmning ur social dimension

Oversyn av rutiner och stéd vid hot mot personal

Att ha gedigna rutiner och utbildningar kopplat till att stirka medarbetarna och det stod
och omhéndertagande de kan fa om de utsétts for hot, vald eller otilldten paverkan ar
insatser som gor Goteborgs Stad och socialforvaltningen Nordost till en attraktiv
arbetsgivare. Det far vér personal att vilja stanna kvar inom organisationen och minskar
kostnader kopplat till exempelvis rekrytering, utredning, sjukskrivning och
foretagshélsovard.

Ett aktivt arbete med de rutiner som finns i Géteborgs stad for att motverka hot, vald och
otillaten paverkan kan framja ett mer jamstéllt arbetsliv dir forvaltningens personal, som i
manga fall 4r kvinnor, ges forutsittningar att bittre hantera exempelvis stressrelaterad
ohilsa, vilket kan vara en bidragande anledning till sjukskrivning.

Genom att minska sannolikheten och eventuella konsekvenser av att medarbetare utsétts
for hot, vald eller otillaten paverkan minskar vi &ven personalomsittningen. Det i sig har
en positiv inverkan pa samverkan med vara klienter som i storre utstrickning kommer ha
en och samma handldggare och inte behdver skapa nya relationer i sin kontakt med
forvaltningen.

Insatser for att motverka machokultur

Att minska machokulturen bland vara invénare kan paverka bade samhéllets syn pa
jamstilldhet mellan mén och kvinnor, synen pa olika sexuell ldggning samt genus pa ett
positivt och mer fordomsfritt sétt. D& en majoritet av forvaltningens anstéllda ér kvinnor
kan det dven paverka samverkan mellan forvaltningen och véra invanare i rétt riktning.

Att minska machokulturen kan pé langre sikt leda till att vart stadsomréde blir mer
attraktivt att bo och verka i, vilket i sin tur kan leda till att det skapas fler arbetstillféllen i
omradet och ett minskat bidragsberoende. Att kénna stolthet 6ver omradet man bor i och
att ha ett arbete att gé till genererar en meningsfull vardag och minskar kénslan av
utanforskap.
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Samverkan

Arendet ir informerat i Forvaltningens samverkansgrupp (FSG) den 2023-10-17.

Bilagor

1.

SANRANE I

Goteborgs Stads sdkerhetspolicy

Goteborgs Stads riktlinje for personsikerhet

Goteborgs Stads rutin for polisanmélan vid hot och véld i tjdnsten
Goteborgs Stads plan for att motverka tystnadskulturer 2023-2025
Metodhandbok otillaten paverkan

Strategidokument meningsfull fritid for barn och unga
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Arendet

Socialndmnd Nordost svarar pa remiss fran Liberalerna gillande 6versyn av rutiner och
stod for anmélan om hot mot personal samt forslag pé insatser inom skola, fritid, kultur
och socialtjinsten for att motverka machokultur.

Svar ska vara stadsledningskontoret tillhanda senast 2023-10-25.

Beskrivning av arendet

Remissen innehaller tva fragestillningar och forvaltningen beskriver dem var for sig. Det
ena géller 6versyn av rutiner och stdd vid hot mot personal och det andra insatser for att
motverka machokultur.

Oversyn av rutiner och stéd vid hot mot personal

Staden har tydliga beskrivningar kring arbete vid hot och véld mot personal. Stadens
sdkerhetspolicy (som enligt plan ska revideras under hosten 2023) anger de dvergripande
omraden som varje forvaltning ansvarar for och stadens riktlinje for personsikerhet syftar
till att konkretisera sédkerhetspolicyn avseende personsékerhetsomradet samt skapa en for
staden gemensam syn pa sékerhetsarbetet fore, under och efter en héndelse som véckt
olust eller haft inslag av hot eller vald. Utdver dessa anger stadens rutin for polisanmaélan
vid hot och vald i tjansten att och pa vilket sétt polisanmailan ska ske vid hdndelser.
Staden har utover de beskriva dokumenten dven en plan for att motverka tystnadskultur.
Denna plan anger aktiviteter som stddjer arbetet for en god arbetsmiljo i syfte att minska
otillaten paverkan.

Varje medarbetare och chef behover ha kunskap om rutinerna ovan samt de interna
rutiner som ytterligare konkretiserar och anpassar arbetet lokalt. Utover detta &r det
angeldget att medarbetare och chefer har kunskap om hur olika typer av hot, véld eller
otillaten paverkan kan yttra sig och i vilka situationer de kan uppkomma i det egna
arbetet. Staden anordnar utbildningar kopplade till &mnet sasom arbetsmiljoutbildningar
samt mer specifika utbildningar i otilldten paverkan. Det &r angeléget for varje forvaltning
eller bolag att sikerstilla att kunskapen formedlas och att medarbetare och chefer
genomgar utbildningarna. Utdver detta behdver dmnet diskuteras pa enheterna lokalt for
att starka medvetenheten och betydelsen av ett aktivt arbete for att skapa en trygg och
séker arbetsplats. Till stod finns stadens metodhandbok i otillaten paverkan.

Medarbetares och chefers organisatoriska forutsittningar kan forstirkas av personligt stod
fran forvaltningens lokala sékerhetsorganisation. Detta dr sérskilt betydelsefullt for de
verksamheter som i hdgre grad &r utsatta for hot, véld eller otillaten paverkan. Det
behdver ocksé foras en kontinuerlig dialog och analys kring de héndelser som sker i syfte
att motverka att ytterligare handelser uppstar.

Insatser for att motverka machokultur

I remissen efterfragas forslag pa insatser inom skola, fritid, kultur och socialtjansten for
att motverka machokultur. Detta svar omfattar fritid och socialtjénst vilka ar de
verksamheter som socialndmnden Nordost har rddighet 6ver.

Att arbeta med insatser for att motverka machokultur ar en viktig del i det forebyggande
och frimjande arbetet som bedrivs inom socialtjdnsten och fritidsverksamheten,
tillsammans med stirkande av andra skyddsfaktorer.
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I dagslaget arbetar fritidsverksamheten dels med fragor kopplat till hur vi ska vara mot
varandra och vad som dr goda virderingar, dels med fragor kopplat till machokultur som
exempelvis genom “kirleksveckan”, ”"Nordost fritt fran vald”, “machofabriken”, men
dven i filts forebyggande och frémjande arbete ute pa skolorna. Gemensamt for samtliga
insatser ar att de bygger pa goda relationer till vara barn och unga samt véra
samarbetspartner (skola, polis).

For stadens fritidsverksamhet finns Strategidokument meningsfull fritid for barn och unga
(se bilaga 6) framtaget for att sikra att verksamheter som arbetar med meningsfull fritid
bidrar till goda och jamlika uppvixtvillkor, vilket utgor en viktig skyddsfaktor i ett tidigt
frimjande och forebyggande arbete for att motverka social problematik och utanforskap. I
Goteborgs Stads trygghetsskapande och brottsforebyggande program framgar att
generella insatser for att skapa en god vélfard och likvérdiga livsvillkor dr grundlaggande
for det trygghetsskapande och brottsforebyggande arbetet. De generella insatserna och det
fraimjande och férebyggande arbetet, som att exempelvis skapa tillgang till
fritidsverksambhet, stimulerar utvecklingen av skyddsfaktorer. Skyddsfaktorer minskar
risken for ett normbrytande beteende som bland annat kan leda till kriminalitet.

Att mojliggdra en meningsfull fritid ar en viktig pusselbit i arbetet for en socialt héllbar
och jamlik stad, och har paverkan pa sé vl generell som individuell niva.
Fritidsverksamheten dr Oppen for alla, trygga att finnas i, bygger pa frivilligt deltagande
och skapar mojlighet for alla att delta oavsett ekonomiska forutséttningar. Att arbeta med
normbrytande beteende &r brett och inkluderar machokultur.

Forvaltningens bedomning

Oversyn av rutiner och stéd vid hot mot personal

Forvaltningens bedomning dr att de rutiner som finns ar tillrdckliga. Arbetet med att 6ka
kunskapen om hot, véld och otillaten paverkan behover fortsétta kontinuerligt liksom
arbetet med att implementera rutinerna, savél kontinuerligt som vid introduktion av nya
medarbetare. Gemensam kunskap dkar mdjligheterna att hantera handelser i vardagen.

Forvaltningen vill lyfta fram att vi ser mycket positivt pa det lagforslag som finns
géllande stérkt skydd for bland annat socialsekreterare. Bedomningen é&r att detta &r en av
de viktigaste faktorerna for att minska utsattheten for hot, vald och otillaten paverkan
gentemot var personal. Det sénder en viktig signal till vara medarbetare om samhéllets
syn pé allvarligheten i vad var personal utsétts for i sitt dagliga arbete. I bésta fall
kommer det dven att minska omfattningen av dagens paverkansforsok.

Insatser for att motverka machokultur

Forvaltningens bedomning 4r att fritidsverksamheterna inte behdver sérskild styrning
kring insatser for att motverka machokultur. Det ligger i fritidsverksamhetens
grunduppdrag att arbeta stirkande kring skyddsfaktorer och att frimja och forebygga
social problematik och normavvikande beteende. Dértill pdgar implementeringsarbete av
de arbetssitt som beskrivs 1 Strategidokument meningsfull fritid for barn och unga (se
bilaga 6) och som beddms innefatta dven detta.
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Socialforvaltning Nordost

Fredrik Johansson Frida Johansson
Forvaltningsdirektor Avdelningschef
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Goteborgs Stads styrsystem

Utgangspunkterna for styrningen
av Goteborgs Stad ar lagar och
forfattningar, den politiska viljan
och stadens invanare, brukare och
kunder. For att forverkliga
utgangspunkterna behovs
forutséttningar av olika slag.
Stadens politiker har mojlighet att
genom styrande dokument beskriva
hur de vill realisera den politiska
viljan. Inom Goteborgs Stad géller
de styrande dokument som antas av
kommunfullméktige och
kommunstyrelsen. Dérutdver
faststiller nimnder och
bolagsstyrelser egna styrande
dokument {or sin egen verksamhet.
Kommunfullmaktiges budget &r det
overgripande och dverordnade

Vara
utgangspunkter

var
systematik

Styrande dokument

styrande dokumentet for Goteborgs
Stads ndmnder och bolagsstyrelser.

Om Goteborgs Stads styrande dokument

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

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

De styrande dokumenten ska gora det tydligt bade for organisationen och for invénare,
brukare, kunder, leverantorer, samarbetspartners och andra intressenter vad som forvéntas
av forvaltningar och bolag. De styrande dokumenten ligger till grund for att utkrdva

ansvar nér vi inte arbetar i enlighet med vad som é&r beslutat.

Styrande dokument

T T s Planerande och reglerande
styrande dokument

Normgivning Riktade

mot enskild

styrande dokument

Planerande
styrande dokument

Reglerande
styrande dokument
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Dokumentnamn: Géteborgs Stads sédkerhetspolicy

Beslutad av:

Galler for:

Stadens namnder och

Diarienummer:

Datum och paragraf for
beslutet:

Kommunfullméktige 0540/14 (0110/19) 2013-09-05, § 21
styrelser
Dokumentsort: Giltighetstid: Senast reviderad: Dokumentansvarig:
Policy Tillsvidare 2019-12-16 Sakerhetschef
Bilagor:
[Bilagor]
Innehall
INIEANING e 3
Syftet med denna POliCY.......ccooeiiiiiiiiee e 3
Vem omfattas av POlICYN ..o 3
Koppling till andra styrande dokument .............ccoooriiiiiiriiii e 3
POLICY oeeeiiinniiniinniiiinn 4
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Inledning

Syftet med denna policy

Denna policy syftar till att skapa en stadengemensam inriktning och samsyn pé
sakerhetsarbetet samt att tydliggora ansvar och dvergripande krav.

Vem omfattas av policyn

Denna policy géller tillsvidare for Stadens naimnder och styrelser

Koppling till andra styrande dokument

Policyn konkretiseras i underliggande riktlinjer och regler.
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Policy

Sikerhet dr en del av verksamhetens riskhantering! och kan beskrivas som
formagan att uppritthalla en definierad riskniva. Atgirdsomraden som ska
inkluderas i sdkerhetsarbetet dr personsikerhet, fysisk sdkerhet,
informationssikerhet och krisberedskap.

Sdkerhetsarbetet ska vara langsiktigt och kontinuerligt och omfatta alla delar av
stadens verksamheter.

Néamnd och styrelse dr ansvariga for sékerheten inom respektive verksamhet.
Forvaltnings-/ Bolagsledning ska genom tydlig inriktning och fordelning av
ansvar engagera sig i verksamhetens sidkerhetsarbete samt minst arligen folja upp
att sikerhetsnivén ér acceptabel med aterrapportering till Ndmnd/Styrelse.
Forvaltnings-/Bolagschef ska utse en sikerhetschef? med befogenhet att vara
drivande och hélla ihop, initiera och genom stdd och uppf6ljning utveckla
sdkerhetsarbetet.

Séakerhetsarbetet skall bedrivas med utgangspunkt frén kontinuerliga riskanalyser
och med tyngdpunkt pa forebyggande aktiviteter.

Varje verksamhet ska planera och 6va for hur kritiska funktioner kan
uppritthallas och fungera vid allvarliga stérningar, s kallad
krisberedskapsplanering.

Organisation, delegation, beslut, planer och atgirder betrdffande sidkerhetsarbetet
ska dokumenteras.

Alla medarbetare ska fortlopande ges utbildning i forhallande till sitt ansvar och
sina arbetsuppgifter for att forstd hur sékerhetsarbetet fungerar.

Alla medarbetare ska aktivt arbeta for 6kad sékerhet och ta ett ansvar for att
sikerheten fungerar samt informera om upptickta brister.

Forvaltnings-/ Bolagsledning ska sékerstélla att externa parter sdsom
entreprendrer, inhyrd personal, konsulter och leverantorer uppfyller och foljer
relevanta delar inom sikerhetsomradet.

! Med riskhantering avses de samordnande aktiviteter som genomfors for identifiering, analys,
utvirdering, behandling, dvervakning och granskning av risker.
2 Respektive verksamhet beslutar titel utifran sin organisationsstruktur och tjanstenomenklatur.
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Goteborgs Stads riktlinje for
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Reglerande styrande dokument

» Riktlinje




Goteborgs Stads styrsystem
Utgangspunkterna for styrningen
av Goteborgs Stad ar lagar och &

C? &
forfattningar, den politiska viljan & §° & @
o N = @
och stadens invanare, brukare och o & &
B} . . ®
kunder. For att forverkliga Q5‘ o
o Kt behs Vara 090 &
utgangspunkterna behovs utgangspunkter &

forutséttningar av olika slag.
Stadens politiker har mgjlighet att
genom styrande dokument beskriva
hur de vill realisera den politiska

viljan. Inom Goteborgs Stad géller
de styrande dokument som antas av ~ Var )
kommunfullméiktige och SYEAma
kommunstyrelsen. Dérutdver
faststiller nimnder och
bolagsstyrelser egna styrande
dokument {or sin egen verksamhet.
Kommunfullmiktiges budget &r det

Styrande dokument

Forhallningssatt

Organisation och samordning

Roller och ansvar Vara

overgripande och dverordnade
styrande dokumentet for Goteborgs
Stads ndmnder och bolagsstyrelser.

Om Goteborgs Stads styrande dokument

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

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

De styrande dokumenten ska gora det tydligt bade for organisationen och for invénare,
brukare, kunder, leverantorer, samarbetspartners och andra intressenter vad som forvintas
av forvaltningar och bolag. De styrande dokumenten ligger till grund for att utkridva

ansvar nér vi inte arbetar i enlighet med vad som é&r beslutat.

Styrande dokument

Kommunala foreskrifter Planerande och reglerande
styrande dokument

Normgivning Riktade

mot enskild

styrande dokument

Planerande
styrande dokument

Reglerande
styrande dokument
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Dokumentnamn: Goéteborgs Stads riktlinje for personsékerhet

Beslutad av: Galler for: Diarienummer: E:struTeECh paragraf for
Kommunfullméktige :;T::”S namnder och 1298/17 (0044/22) 2017-11-23 § 20
Dokumentsort: Giltighetstid: Senast reviderad: Dokumentansvarig:
Riktlinje Tillsvidare 2023-02-21 Zi';jggﬁﬁgiontoret
Bilagor:
Innehall
INIEANING ..o 3
Syftet med denna riktlinje............oooiiiii i 3
Vem omfattas av rikthinjen ... 3
BaKGrUNd ... ..o 3
Koppling till andra styrande dokument .............cooorii i 3
LagbestammelSer ... 3
L 1T 3
AUYGAEE ... 3
PoliSanNmMalan .......coooeiiieee 4
Stdd vid intraffad hANdEISE ......co.eiiii e, 4
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Inledning

Syftet med denna riktlinje

Denna riktlinje syftar till att konkretisera sédkerhetspolicyn avseende
personsikerhetsomradet samt skapa en stadengemensam syn pé sdkerhetsarbetet
fore, under och efter en hdndelse som vickt olust eller haft inslag av hot eller
vald.

Vem omfattas av riktlinjen

I Goteborgs Stads personsékerhetsarbete ingér alla former av hindelser som é&r
riktade mot en eller flera medarbetare och som ger en olustkénsla, uppfattas som
hot eller ddar medarbetaren utsatts for vald. Dessa riktlinjer utgar fran Goteborgs
Stads sékerhetspolicy (Dnr 0540/14). Riktlinjernas tillimpning for aktérer som
kommunen har avtal med regleras 1 respektive avtal.

Bakgrund

Ett 6kande behov av samsyn och konkretisering av personsikerhetsomradet.

Koppling till andra styrande dokument

e Goteborgs Stads sikerhetspolicy.
e (Goteborgs Stads policy for arbetsmiljé, medarbetarskap och chefskap.
e (Goteborgs Stads rutin for polisanmaélan vid hot och vald i tjansten.

Lagbestammelser

Arbetsmiljolagen.
Riktlinje

Atgarder

Personsikerhetsarbetet ska, liksom Ovrigt sdkerhetsarbete i staden, bedrivas inom
ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet med tyngdpunkt pa forebyggande
aktiviteter fOr att skapa en sdker och trygg arbetsmiljo. Regelbundna
riskbedémningar skall goras och dokumenteras.

Alla forvaltningar och bolag ska for personsidkerhetsomradet regelbundet utefter
behov och allra minst arligen ga igenom alla intrdffade handelser, latenta hot och
nuvarande rutiner. Dérefter skapas en handlingsplan som tydliggdr hur rutinerna
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ska forbittras och riskerna minimeras. Detta #r en del av arbetsmiljdansvaret! och
aligger respektive chef, som ocksé ska erbjuda skyddsombudet att delta 1 det
forebyggande arbetet. Varje forvaltning och bolag ska ha uppdaterade och
lattillgdngliga telefonlistor till polis, rdddningstjénst, lokal sdakerhetsfunktion,
lokal tjdnsteman i beredskap eller motsvarande och eventuella interna
larmnummer.

Sarskilt utsatta verksamheter ska, i samverkan med sin sdkerhetsfunktion, ta fram
de speciella regler, rutiner och teknik som behdvs. Rutinerna ska vara skriftliga,
ska héllas aktuella och foljas upp fortlopande. Rutinerna ska vara kéinda av alla
arbetstagare som kan bli berdrda av riskerna.

Respektive verksamhet ska ta hinsyn till risken for hot och vald vid utformning
av lokaler.

Det ska finnas ett framtaget dtgirdsprogram som ska kunna aktiveras nér en
medarbetare blir utsatt for vald eller hot i sin yrkesutovning.

Polisanmalan

Vid situationer d4 medarbetare utsétts for hot och/eller véld i tjénsten ar
utgangspunkten alltid att en polisanmaélan ska goras. Handelser i tjdnsten avser
situationer kopplade till yrkesrollen savél under som efter arbetstid. Ansvarig chef
ska gora polisanmadlan tillsammans med den drabbade. Det &r av stor vikt att
lamna s pass mycket uppgifter nér polisanméilan gors att polisen bedomer att
drendet gar att utreda. Polisanmélan ska goras skyndsamt, d& utredningslaget ar
mest fordelaktigt om polisen far kinnedom om brottet i ett sa tidigt skede som
mojligt.

Tillbuds- eller arbetsskadeanmélan ska alltid goras nidr medarbetare har utsatts for
hot eller véld.

Stod vid intraffad handelse

Ansvarig chef ansvarar for att den som blivit utsatt for allvarligt hot och den
personalgrupp som berorts far delta i uppfoljande samtal. Minimum &r att
uppfoljning sker efter en vecka, tre manader och ett &r. Om det finns behov ska
uppfoljning ske vid fler tillfallen.

Varje forvaltning och bolag i staden skall ha rutiner for hur en hdandelse hanteras. |
rutinen skall det finnas tydligt beskrivet hur chefer och anstillda skall g till viga
ndr och var hiandelsen dn uppstar.

! Mer information finns att ta del av i Arbetsmiljélagen samt tillimpliga foreskrifter.
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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 rutin

Att samtliga hiandelser diar medarbetare i staden utsétts for hot och vald i tjansten hanteras
enhetligt.

Vem omfattas av rutinen

Denna rutin géller tills vidare for stadens forvaltningar och bolag.

Bakgrund

Kommunstyrelsen gav 2019 stadsledningskontoret i uppdrag att ta fram rutiner for
samrad avseende hotsituationer och polisanmélan vid hot och vald mot stadens
tjdnstepersoner. Uppdraget ar en komplettering av Goteborgs Stads riktlinje for
personsékerhet och har sitt ursprung i ett yrkande om stadens centrala arbete mot
hedersfortryck och véldsbejakande extremism. Rutinen ar en végledning

for verksamheter i fall dar medarbetare utsatts for hot och véld i tjansten.

Koppling till andra styrande dokument

Denna rutin ér ett fortydligande av hur polisanmaélan ska ske utifran Goteborgs Stads
riktlinje for personsékerhet.

Stodjande dokument

En blankett &r framtagen som kan fungera som stdd for att gora polisanmélan. Det finns
dven en metodhandbok i otillten pdverkan' framtagen av stadsledningskontorets
kunskapscentrum mot organiserad brottslighet. Handboken ér tillgdnglig pa intranétet.
For andra stodjande dokument hénvisas till egen forvaltning eller bolag.

! Otillaten paverkan &r ett paraplybegrepp som omfattar en rad olika handlingar som syftar till att
paverka tjanstepersoners och politikers myndighetsutdvning och beslutfattande. Exempel pa
handlingar som kan falla under begreppet ar trakasserier, hot, véld, skadegorelse eller korruption
som avser otillborliga erbjudanden. En hindelse betecknas som otillaten padverkan om den
drabbade uppfattar att syftet var att paverka tjdnsteutovningen.
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Goteborgs Stads rutin for
polisanmalan vid hot och vald i
tjansten

Initiala atgarder

Vid situationer d4 medarbetare utsitts for hot och/eller vald i tjdnsten? dr utgdngspunkten
alltid att en polisanmailan ska goras.

Polisanmélan ska goras skyndsamt, d& utredningsléget dr mest fordelaktigt om polisen far
kdnnedom om brottet i ett sa tidigt skede som mojligt.

Om situationen &r akut kontaktas polisen via nddnummer 112. I icke akut ldge gors en
polisanmélan via 114 14, pa en polisstation, genom lokalt uppréttad kontakt (till exempel
med kommun- eller omrédespolis) eller genom att fylla i ”Polisanmélan — Blankett
brottsutsatt medarbetare” som kan skickas med e-post till Polismyndigheten pa adress:
registrator.vast@polisen.se.

Forfarande vid polisanmalan

Nér en medarbetare blir utsatt for brott i tjansten betraktas hédndelsen som ett brott mot
verksamheten. Narmaste chef gor polisanmaélan tillsammans med den brottsutsatte
medarbetaren. Som st6d for anmélan kan ”Polisanmailan — Blankett brottsutsatt
medarbetare” anvindas.’

Anmalare

I polisanmélan star forvaltningen eller bolaget som anmélare. Det récker att anmélaren
(ndrmaste chefen) uppger for- och efternamn, kontaktuppgifter till arbetet och
verksamhetens organisationsnummer (€j personnummer).

Malsagande

En medarbetare som &r brottsutsatt star som malsédgande i polisanmélan. Nér chefen gor
polisanmalan ska denne endast ldmna ut malsdgandens for- och efternamn,
kontaktuppgifter till arbetet samt anstdllningsnummer* (ej personnummer). Mélsiganden
kommer att behdva ldmna ut sitt personnummer vid ett senare skede i utredningen.

2 Avser hindelser kopplade till yrkesrollen savil under som utanfor arbetstid.

3 Goteborgs Stads rutin for polisanmilan vid hot och vald i tjénsten #r forankrad hos
Polismyndigheten pa PKC Region Vist.

4 For de verksamheter som saknar individuella anstidllningsnummer ska malsigandens
fodelsedatum (&r-ménad-dag) anges istéllet for anstillningsnummer.
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Begir att arbetsplatsadressen ska std som hemadress/folkbokforingsadress i polisanméalan
samt att all korrespondens i drendet, inklusive malsdgandekopian av polisanmilan,
skickas till arbetsplatsen da medarbetaren ar utsatt for brott 1 tjdnsten.

Vittne

For medarbetare inom Gd&teborgs Stad som bevittnat hot- eller valdshéndelse géller
samma rutin som for mélségande. Nér polisanmélan gors uppger anmélaren endast
vittnets for- och efternamn, kontaktuppgifter till arbetsplatsen samt anstillningsnummer?
(ej personnummer). Vittnet kan komma att behova 1dmna ut sitt personnummer vid ett
senare skede i utredningen.

Om blanketten Polisanmélan — Blankett brottsutsatt medarbetare” anvénds och skickas
till Polismyndigheten via e-post anges endast om vittnen till hdndelsen finns eller inte.
Ovriga uppgifter limnas till polisen i ett senare skede.

Forundersokning och polisanmalan

En foérundersokning (brottsutredning) inleds sé snart det kan antas att brott har begatts.
Syftet med forundersdkningen &r att utreda om det faktiskt har begétts négot brott, vem
eller vilka som i sa fall kan misstdnkas for brottet och om bevisningen racker for att vicka
atal. Foérundersokningen leds av en dklagare eller polis.

Polisen kan vélja att inte inleda en forundersdkning om det &r uppenbart att drendet inte
gér att utreda. Det dr darfor av stor vikt att Iimna sa pass mycket uppgifter nér
polisanmalan gors att polisen bedomer att drendet gar att utreda.

I punktform foljer forslag pa sddant som ar bra att uppge nér polisanmaélan uppréttas:

Kortfattad beskrivning av hdandelsen.

Tid for héndelsen.

Plats for hiandelsen.

Anmadlarens uppgifter (se stycke “Anmdlare”).

Malsdgandens uppgifter (se stycke "Mdlsdgande”).

Uppgifter om gérningsperson, exempelvis om identiteten &r kénd eller ej,

signalementsuppgifter.

e  Om vittnen eller stodbevisning finns. Stddbevisning kan exempelvis vara film, brev,
e-post, skirmdumpar, ljudupptagning, journalanteckningar®, vrig dokumentation
som styrker hindelseforloppet etc.

e Att mélsdganden vill medverka i en polisutredning och att denne kan l&mna mer
utforliga uppgifter om héndelsen i forhor.

e Om malsdgandebitride’ 6nskas vid en eventuell rittsprocess.

3 Se fotnot 2 under rubriken “Malscigande” angdende forfarande om det saknas individuella
anstdllningsnummer i verksamheten.

® Om maélsiganden har uppsokt sjukvard pa grund av skada till f61jd av hindelsen kan det vara bra
att uppge att polisen far ta del av sjukvardens journalanteckningar.

7 Ett malsdgandebitride ar en advokat vars uppgift 4r att ta tillvara malsigandens intressen och
vara till stod under forundersdkning och rittegdng samt att eventuellt hjélpa till att begéra
ersittning/skadestand. Mélsdgandebitrade utses av domstol vid vissa grovre brott, t.ex. vélds- och
sexualbrott, eller om det av ndgon annan anledning finns ett sarskilt behov av bitrdde. (Kélla:
aklagare.se)
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e Om malsiganden har ersittningsansprak® p& grund av brottet.

Varje polisanmélan har ett unikt diarienummer. I normalfallet skickas en
malsdgandekopia pa polisanmaélan ut till malsdganden, pa vilken diarienumret framgar.
Den som gor polisanmélan kan be att f4 diarienumret. Det kan vara bra att spara om det i
ett senare skede uppstér behov av att komplettera polisanmélan med ytterligare uppgifter
eller for att f6lja upp vad som hénder i drendet.

Utlamnande av personnummer

Malsdgandes samt vittnens personnummer kommer att behdvas for att polisen ska kunna
bedriva sitt arbete sa effektivt som mojligt. Malsdgande och vittnen anstdllda inom
Goteborgs Stad far sjalva uppge personnummer vid forhor eller om situationen ar saddan
att polis kommer ut i anslutning till hindelsen och uppréttar en polisanmélan och héller
forhor med malsdgande och vittnen pa plats.

Néar mélsdgandens personnummer har lamnats till polisen och lagts in i drendet, begér att
all fortsatt korrespondens dndé gér via arbetsplatsen.

Skydd av uppgifter

Nér handlingar begérs ut under pagaende forundersdkning (brottsutredning) géller i regel
sa kallad forundersokningssekretess. Det innebar att uppgifterna i forundersékningen inte
lamnas ut om detta bedoms kunna vara till skada for utredningen.

Den som leder forundersdkningen kan under vissa forutsattningar lagga sé kallat

atkomstskydd pa drendet. Atkomstskyddet innebér kortfattat att antalet personer som har
tillgang till &rendet inom handliggande myndighet begrénsas. Beslutet att dtkomstskydda
grundas pa drendets karaktdr och kan ldggas i drenden som beddms vara sérskilt kénsliga.

Det hor inte till vanligheterna att den som anmaéler en hindelse begér dtkomstskydd, men
om anmédlaren anser att det finns anledning att skydda uppgifterna i anmélan sédrskilt, kan
frdgan om atkomstskydd lyftas nér polisanmaélan gors.

Nér fortroendevalda utsitts for hot eller vald med anledning av sitt uppdrag ldggs
atkomstskydd i hogre utstrackning, da denna typ av brott faller inom ramen for
demokratibrott.

Overprévning av nedliggningsbeslut

Om polis eller aklagare beslutat att inte inleda en férundersdkning eller att inte vdcka atal
i ett drende dr det mojligt att begéra en dverprovning av beslutet. Detta gdrs genom att
kontakta den myndighet som har fattat nedldggningsbeslutet.

Endast den som ar berérd, det vill sdga den som utsatts for brottet (malsdganden) eller
den som misstdnks for brottet kan normalt begéra Gverprovning. Vid éverprovning ska en

8 Ett erséttningsansprak kan till exempel vara ekonomisk ersittning pé grund av sveda och virk,
krankning, kostnader som uppkommer i samband med sjukvard eller inkomstbortfall. Nar anmélan
uppréttas kan det vara svart att veta om man har ett ersittningsansprak. D& gér det bra att uppge att
“ersdttningsansprak preciseras vid senare tillfalle”.
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blankett fyllas i. Blanketten finns tillginglig pa Aklagarmyndighetens hemsida. Om
blanketten inte dr komplett ifylld, tydlig och fullstindig nér den skickas in granskas
normalt inte beslutet.

Stod och uppfoljning

Som foretradare for arbetsgivaren ansvarar narmaste chef for att finnas som ett stod och
ha uppfoljande samtal med medarbetaren. Det ar viktigt att chefen foljer upp hiandelsen
och finns med hela vigen, fran forhor till eventuell rittegdng. Andra insatser som kan bli
aktuella ar exempelvis stodinsatser fran foretagshdlsovarden. Vilka atgiarder som kommer
i fraga sker i samrad med medarbetaren utifran dennes behov.

Det ér viktigt att det finns rutiner for hur hot- och valdshéndelser hanteras i verksamheten
och att det finns atgdrdsprogram som kan aktiveras nér en medarbetare blir utsatt for hot
eller vald i sin yrkesutévning, se Goteborgs Stads riktlinje for personsdkerhet. Gor en
beddmning kring medarbetarens fortsatta utsatthet och om sikerhetshojande &tgérder
behover sittas in i det enskilda fallet. Kontakta verksamhetens sdkerhetsansvariga for
vidare stod.

Ovrig dokumentation

Tillbuds- eller arbetsskadeanmélan ska alltid géras vid hot- och valdssituationer.
Medarbetaren upprittar sjilv en sddan anmélan i stadens system for tillbud och
arbetsskador och dir administrerar narmaste chef drendet. Narmaste chef ar skyldig att
skyndsamt anméla allvarliga fall av hot och vald till Arbetsmiljoverket. Kontakta
verksamhetens HR-avdelning for vidare stod.

Hantering av handlingar

Polisanmaélan och andra handlingar som upprittas eller inkommer i drende dar
medarbetare har utsatts for hot eller véld i tjdnsten ska diarieféras. Handlingarna
diariefors med sekretessmarkering. Denna markering begrénsar vilka som kan se
handlingarna samt paminner om att det ska goéras en sekretessprovning om handlingarna
begirs ut. Rubrik pa drenden och handlingar i diariet utformas sé att inte sekretessen rjs.

Samrad med stadsledningskontoret

Enligt de rutiner som finns lokalt i verksamheten, kontaktar ndrmaste chef den lokala
sakerhetsfunktionen och/eller lokala HR-avdelningen och informerar om héndelsen.

Om ytterligare vigledning behdvs infor eller efter att en polisanmélan gjorts kan den
lokala sikerhetsfunktionen eller lokala HR-avdelningen kontakta stadsledningskontoret,
avdelningen for sédkerhet och beredskap, for vidare stod och rddgivning genom att e-posta
till: sakerhetochberedskap@stadshuset.goteborg.se
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Anpassning av rutinen

Tillagg till rutinen kan behdva goras sé att den anpassas till lokala forutséttningar. 1
verksamheter som exempelvis handhar minderariga och personer med
funktionsvariationer kan undantag finnas avseende att gora polisanmaélan.
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forutsattningar

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

Om Goteborgs Stads styrande
dokument

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

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

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

Styrande dokument

Kommunala foreskrifter

Riktade
styrande dokument

Normgivning
mot enskild

Planerande och reglerande
styrande dokument
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Inledning

Syftet med denna plan

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

Vem omfattas av planen

Denna plan galler for samtliga namnder och styrelser i Goteborgs Stad.

Giltighetstid

Denna plan géller for perioden 2023 till 2025.

Bakgrund

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

Stodjande dokument

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

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

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

e Att forebygga och hantera paverkansforsok (Brottsforebyggande radet

e Tystnadskulturer — en studie om tystnad mot rattsvasendet (Brottsférebyggande
radet 2019:10).

e Vilfardsbrott och otillaten paverkan (SKR 2021)

e Chefers organisatoriska forutsattningar i kommunerna (SNS 2017)

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

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

Uppfdljning av denna plan

Kommunstyrelsen ansvarar for en samlad uppfoljning av Goteborgs Stads handlingsplan
for att motverka tystnadskultur och andra néaraliggande styrande dokument som bidrar till
malet. Uppfdljningen 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 fokusomraden ska foljas upp utifran ett antal indikatorer och
nyckeltal.

Indikatorer och nyckeltal foljs upp arligen till kommunfullméktige pa en
stadendvergripande niva. Indikatorerna ska féljas upp inom ramen for ordinarie
uppfdljning. I analysen rekommenderas att &ven andra relevanta nyckeltal anvands.
Analys ska ske lopande pa samtliga namnder/styrelser for att kunna folja och utveckla
arbetet i verksamheten. Den lokala uppféljningen av planen &r av stor vikt.

Planens implementering foljs upp i en halvtidsuppfoljning och planens resultat och effekt
foljs upp i en slutuppfélning. 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 verksamheter i staden har inslag av tystnadskulturer och att dessa
forekommer i olika omfattning, olika karaktér och har olika primara orsaker. Detta
innebar att de atgarder som behdver genomforas for att motverka orsakerna till
tystnadskultur behover vara anpassade utifran verksamhetens karaktér och
grundproblematik. Atgarderna behdver aven genomféras i dialog med medarbetare,
chefer och fackliga organisationer for att fa effekt.

Aven om tystnadskulturer har olika orsaker och behdver atgardas pa olika sitt sa behover
staden gemensamt, systematiskt och langsiktigt skapa kulturer och strukturer som
motverkar forekomsten. Det handlar dels om att bekdmpa och sta emot alla former av hot,
otillaten paverkan och trakasserier, vilket har negativ paverkan pa saval medarbetare som
den service kommunen kan leverera till invanare, brukare och foretag. Det handlar dven
om att 6ka kunskapen om vad som orsakar tystnadskulturer och hur dessa kan motverkas
genom proaktiva atgarder. Staden som arbetsgivare maste dven sakerstalla en hog tillit
inom organisationen och mellan oss som arbetar i staden och dem vi ar till for. Strukturen
for detta maste finnas tydligt i stadens ordinarie processer genom stod till medarbetare
och chefer. Ytterst ar otillaten paverkan och tystnadskultur dven ett hot mot demokratin.
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For att motverka tystnadskulturer kravs dven ett langsiktigt arbete med att skapa en god
organisationskultur och goda forutsattningar for ett ndra och tryggt ledarskap. Att skapa
en bra och gemensam grund vad géller ledarskap och organisationskultur ar ett arbete
som kréver stor uthallighet och en gemensam riktning dar malet &r att ga fran delar till
helhet och agera som en stad.

Centrala definitioner
Individuell tystnad och tystnadskultur

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

Det saknas en tydlig definition av tystnadskultur. I denna handlingsplan asyftas primart
en organisationskultur som préglas av ett beteende dar en grupp tillagnat sig normer,
forestallningar, vanor och antaganden som medfor att personer i gruppen drar sig for att
uttala sig om ett givet &mne. Det kan handla om missforhallanden, att arbetsuppgifter inte
genomfors pa det satt som de ska genomforas, sexuella trakasserier, att anstallda bevittnar
handelser som de haller tyst om eller ekonomiska oegentligheter. Det kan ocksa handla
om att chefer eller andra tongivande personer tystar medarbetare som gor att information
inte sprids pa det satt som det ska eller att medarbetare inte rapporterar och anmaler
handelser, men ocksa att medarbetare tystar medarbetare.

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

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

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

Otillaten paverkan och sjalvcensur

Begreppet otillaten paverkan innefattar en rad olika handlingar som syftar till att paverka
tjanstepersoner i deras myndighetsutdvning. Det &r ett samlingsnamn for trakasserier, hot,
vald och korruption som ut6ver att vara ett stort arbetsmiljoproblem riskerar att paverka
den enskilde tjanstepersonens myndighetsutévning och beslutsfattande.
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Otillaten paverkan kan ocksa vara en foljd av handelser eller handlingar som inte &r en
direkt paverkan. Det galler sjalvcensur, socialt tryck och selektion dar det handlar mer om
kontexten som tjanstepersonen arbetar i an om enskilda fall av till exempel trakasserier
och hot. Sjalvcensur kan liknas vid tystnad och avser passivitet eller annan felaktig
tjansteutévning. Det kan handla om att vilja undvika situationer som upplevs obehagliga
som exempelvis att behdva ta vissa beslut eller att upplevas besvérlig infér éverordnad
chef.

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

Otillaten paverkan och sjalvcensur ar en grogrund for att individuell tystnad och
tystnadskultur uppstar. For att motverka otillaten paverkan behover alla delar 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 utgangspunkt &r en uppdelning utifran preventionsnivaer. Det handlar om
universella, selektiva och indikerade atgarder.

« Universell prevention: férebyggande insatser for breda grupper.

+ Selektiv prevention: foérebyggande insatser for avgransade grupper (till exempel
kanda riskgrupper).

« Indikerad prevention: akuta och behandlande insatser.

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

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

Handlingsplanen for att motverka tystnadskulturer i Géteborgs stad knyter an till mal och
strategier som beskrivs i forslaget till Goteborgs Stads trygghetsskapande och
brottsforebyggande program med det dvergripande malet att Goteborg &ar en trygg och
séker stad dar alla som lever, verkar och vistas tar ansvar och bidrar till 6kad trygghet och
minskad brottslighet. Handlingsplanen syftar sarskilt till programmets strategi att
Goteborgs Stad ska motverka tystnadskultur genom att stoppa alla former av otillaten
paverkan av dess chefer och medarbetare. Handlingsplanen har éven insatser som bidrar
till malen att 6ka kunskapen, 6ka samverkan samt 6ka tryggheten till fljd av radslan att
utséttas for brott.

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

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

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

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

Fokusomréade 1: Okad tydlighet och struktur

Riktlinjer, rutiner, stdddokument och kontroll ar 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, kanna trygghet
i hur arbetet ska genomforas och gora det mer svart och riskabelt att bega felaktigheter
och brott.

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

Mycket arbete for att motverka individuell tystnad och tystnadskulturer bor goras i det
systematiska arbetsmiljoarbetet och sakerhetsarbetet. Inom dessa omraden ska det finnas
rutiner for bade det forebyggande arbetet, nar en handelse precis har hant, samt rutiner for
vad verksamheten ska gora efterat. De definierar tillvagagangssétt, aktiviteter och &r ett
forebyggande arbetssatt for att motverka tystnad och tystnadskulturer. Detta framgar av
arbetsmiljolagstiftningen och Géteborgs Stads riktlinje for personsékerhet. |
sammanhanget ar det viktigt att det, for den enskilde medarbetaren och chefen, &r enkelt
att ta del av information och tillampa rutiner som éverlappar mellan omradena.

Det ar upp till varje verksamhet att ta fram de specifika rutiner som behdvs for att
sékerstélla verksamhetens kvalitet och sékerhet for medarbetarna. Verksamheter som ar
sarskilt riskfyllda eller komplicerade kan behdva en skarpt och mer riktad styrning i form
av fler rutiner. Det kan exempelvis handla om verksamheter med omfattande kontakt med
klienter dar det finns risker for hot och vald. Dar kan en rutin for rondering pa arenden
eller skapande av team runt svara arenden 6ka personsakerheten och minska risken for
personfixering mot enskilda anstallda och rutiner for att férebygga hot och vald minskar
risken att utséttas for det och okar tryggheten hos de anstéllda. Det kan ocksa handla om
verksamheter som hanterar stora utbetalningar eller har manga kontakter med
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leverantorer. Dar kan till exempel rutin om att arbeta tva vid sarskilt kansliga beslut och
kontrollsituationer utanfor verksamhetens lokaler minska risken for otillaten paverkan
och i slutdanden skapandet av tystnadskultur. For att forebygga otillaten paverkan i formen
korruption innebér otydliga regler en risk. Darfor 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 forvantningar pa tjanstepersonen.

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

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

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

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

Ett aktivt och strukturerat arbete mot otillaten paverkan bidrar till att motverka
tystnadskulturer. Goteborgs Stad har en metodhandbok som till stora delar bygger pa
Brottsforebyggande radets metodhandbok for att motverka otillaten paverkan, samt annan
forskning. I metodhandboken finns tydliga exempel pa hur forvaltningar och bolag bor
arbeta for att motverka otillaten paverkan och som utgangspunkt handlar det om att det &r
nodvandigt att stadens férvaltningar och bolag identifierar risker och arbetar
forebyggande for att hantera och motverka otillaten paverkan. Arbetet med att bedoma
risker ar en grund for att kunna férebygga och férhindra otillaten paverkan. Genom
kunskap om situationerna och vilka paverkare det ror sig om gar det att se vilken typ av
otillaten paverkan det finns risk for, hur stor sannolikheten &r att det intraffar och hur stor
konsekvensen ar ifall det uppstar. Riskidentifieringen kan med fordel integreras i de
riskbeddmningar som goérs inom verksamhetens l6pande systematiska arbetsmiljoarbete,
som bland annat innebér att utreda riskerna for hot och vald. Det ar nédvandigt 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 faststélla de rutiner och stéd som behdvs for att
skapa en trygg och séker arbetsplats. Riskbeddmningen ska delges ndmnden eller
styrelsen for att utgora ett underlag for beddmning av prioriteringar och
verksamhetsplaner samt vilken eller vilka funktioner som kravs for att sakerstélla
adekvata atgarder.
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Genomgang av metodhandboken gérs i stadens grundutbildning i otillaten paverkan och
vissa delar av den finns ocksa som évningar i den webinspelade utbildningen. Det
kommer ocksa att finnas kopplingar och hanvisningar till metodhandboken inom det
systematiska arbetsmiljoarbetet. Forutom riskidentifieringsmatris finns exempelvis
checklistor, hjalp for att skapa rutiner i flera faser vad géller allt fran att hantering av
komplexa drenden, liksom verktyg for att hantera media, men ocksa forslag pa
diskussionsfragor samt hur verksamheten kan arbeta for att motverka sjalvcensur, for att
bryta normaliseringsménster och motverka tystnadskultur.

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

Ansvar Samtliga ndmnder och styrelser i Goteborgs Stad

Insats 1:2 Utveckla lokala kompetensteam

Goteborgs Stad har strukturerat sitt arbete for att motverka och hantera otillaten paverkan
i omradena for arbetsmiljo, séakerhet och juridik. Det handlar om medarbetares och
chefers arbetsmiljo och sékerhet dar trakasserier, hot och vald kan leda till bade psykiska
och fysiska skador. Aven otillaten paverkan i form av otillbérliga beléningar kan vara ett
arbetsmiljoproblem genom att en arbetstagare darigenom kan utsatta kolleger for risker.
En misstanke om att det forkommer mutor kan paverka arbetsklimatet negativt. Otillaten
paverkan ar ocksa ett sakerhetsproblem bade utifran den enskilde medarbetarens sakerhet,
men det finns ocksa former av skadegdrelser pa stadens lokaler och fordon och det kan
finnas risk for att kénslig eller hemlig information kan lacka ut till fel personer. | den
kartlaggning som gjorts identifierades ocksa otillaten paverkan som en orsak till
tystnadskultur. Att arbeta i team minskar risken for sarbarhet, det starker tryggheten och
okar kompetensen, vilket gor att otillaten paverkan kan hanteras battre och att risken for
att tystnadskulturer uppstar minskar.

Kommunstyrelsen har ett centralt kompetensteam som syftar till att bista med rad och
stod till stadens forvaltningar. For att sakerstalla systematik i arbetet, kvalitet, sdkerhet
och mojlighet att uppfylla de krav arbetsmiljolagstiftningen kréver vad géller arbetsmiljo
ar det av betydelse att det dven finns ett kompetensteam eller utsedd samordningsfunktion
inom de namnder som identifierat hogre risker for att utsattas for otillaten paverkan.
Arbetet i kompetensteamet eller for den utsedda samordningsfunktionen ska ske
integrerat i det redan befintliga arbetsmiljoarbetet.

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

Insats 1: 2 Utveckla lokala kompetensteam

Forvéantat resultat Okad kompetens och struktur vilket ger stod till chefer och
medarbetare i férvaltningar och bolag for att motverka otillaten
paverkan och darmed tystnadskulturer
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Ansvar AB Framtiden, namnden for funktionsstod, foérskolenamnden,
grundskolendamnden, kulturndmnden, miljo- och
klimatnamnden, socialndamnderna Centrum, Hisingen, Nordost
och Sydvast samt namnden for dldre och vard- och omsorg.

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

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

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

| Goteborgs stad ska anmalningsverktyget 1A, som ar en forkortning for
Informationssystem om Arbetsmiljd, anvandas av medarbetare for att rapportera
arbetsmiljohandelser sasom riskobservation, tillbud, olycksfall, fardolycksfall,
arbetssjukdom samt krankning/diskriminering. Om en handelse dessutom ar en otillaten
paverkan ligger det pa chefens roll att registrera det i 1A. Syftet med handelsetypen
riskobservation &r att fa till ett perspektivskifte och genom att arbetsgivaren tidigt far
kunskap om och reagerar pa risker, 6kar mojligheten att arbeta forebyggande sa att tillbud
och olycksfall inte ska intraffa. Verktyget forutsatter att forvaltningar och bolag tar ansvar
for sina respektive anmélningar, foljer upp dem och anvénder resultaten i det
forebyggande arbetet. Detta i sin tur kraver att chefer har férutsattningar i avseende
kunskap, befogenheter och tid.

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

Processttdet ska tydligt ange vad som ska anmélas samt visa vilka steg som kravs i en
anmalningsprocess och gora det enkelt for anvandare att fa den kunskap som kravs for att
ga vidare. Syftet ar att stadens chefer med stod av HR ska sékerstalla en skyndsam,
rattssaker, saklig, systematisk, objektiv, opartisk, trygg och respektfull hantering da
arenden om krankningar, trakasserier eller otillaten paverkan anmals eller pa annat satt
blir k&nda. Genom ett systematiskt processtod ges dven forbattrade mojligheter att folja
upp héndelser for att anvénda kunskapen i det forebyggande arbetet och 16pande utveckla
processen, samt dartill tydliggdra det ansvar som finns att omhanderta anmalda handelser.
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Ett ssmmanhallet och grundlaggande processtdd ska utvecklas, pa ett liknande sétt som
processtodet for rutinen vid krankande sarbehandling, sexuella trakasserier och
repressalier inom arbetslivet, for att darigenom erbjuda ett enhetligt stod oavsett vad en
anmélan galler.

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

Forvantat resultat Genom ett sammanhallet centralt stod med fokus pa kunskap och
tydlighet vid handelser och anmalningar 6kar sannolikheten att
medarbetare och chefer far adekvat stod och att
anmalningsbenédgenheten dkar.

Okar mojligheten till mer traffsakra atgarder i det férebyggande
arbetet.

Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for att utveckla processtodet i
samverkan med ndmnder

N&mnder ansvarar for att processtodet implementeras och anvands
i den egna verksamheten samt att inkomna anmalningar hanteras
skyndsamt.

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

Beskriven insats har manga beréringspunkter med insatsen som handlar om att férenkla
och tydliggora processtodet for anmalan vid handelser kopplade till otillaten paverkan.
Insatserna ska darfor utformas i samstammighet. | nagra av de anmalda incidenterna ska
en polisanmalan goras vilket kréver ytterligare stod i forfarandet och processen. Ett
tillrackligt stod for polisanmalningar och rattsprocessen sander ut signaler att otillaten
paverkan eller andra incidenter inte dr accepterat, bade till stadens medarbetare och till
paverkare. Underlagen fran inrapporteringar och anmalningar utgor aven en
kunskapskélla for staden i samband med riskbedémningar for att se var eventuella
atgarder bor sattas in.

Rutiner kring polisanmalan och réttsprocessen, samt kunskap kring forfarandet, ser olika
ut i stadens forvaltningar och bolag och ett utvecklingsarbete kravs for att 6ka
polisanmélningarna samt medverkan i en forhandling i domstol. Arbetet behover ske i
samverkan med polisen for att 6ka dialogen och kunskapen kring de hér processerna. Har
blir det lokala kompetensteamet viktigt for att tillhandahalla kunskap och skapa trygghet i
fragorna som rér anméalningsprocessen. Pa sa satt kan anmalningsbenagenheten oka och
normalisering av till exempel hot och vald samt risk for tystnadskultur minska.

Det finns styrande dokument vad galler polisanmélan vid brott i tjansten i syfte att
tydliggora, underlatta och ge végledning till stadens medarbetare. Rutinen for
polisanmalan har reviderats under 2022.

Det kravs ocksa ett tydligt metodstod och kunskapshajning 6ver hur processen for
rattsprocessen gar till och vilket stod stadens medarbetare kan fa fran polis, bland annat
vad géller riskbedémningar vid hotade personer. Stadsledningskontoret har darfor ett
pagaende arbete tillsammans med Polismyndigheten Region Vst for att ta fram ett
metodstdd med tillhdrande utbildningsinsats for polisanmalan och réttsprocessen. Arbetet
samordnas tillsammans med de socialnamnder som pabdrjat ett arbete med polisen for att
utveckla ett stod for hela staden.
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Insats 1:4 Utveckla stod for polisanmalan och réttsprocessen i
samverkan med polismyndigheten Region Vast

Forvantat resultat Okad tydlighet vid anmalningsprocessen, okad
anmalningsbenédgenhet samt dékad majlighet att félja upp antal
brott i tjansten.

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

Samtliga ndmnder och styrelser ansvarar for att metodstodet
implementeras och sprids i den egna verksamheten.

Insats 1:5 Sékerstalla féljsamhet och utveckla Goteborgs Stads rekryteringsprocess

Goteborgs Stad har flertalet verksamhetsomraden som &r av intresse for individer och
organisationer som har for avsikt att anvanda staden i egna brottssyften. Det kan
exempelvis handla om att fa in personer som anstéllda for att rekrytera in till sina
kriminella natverk eller forskansa sig utbetalningar och ersattningar som man inte har ratt
till. For att placera ratt person pa ratt plats i stadens verksamheter och for att forhindra
exempelvis rekrytering av personer med som av rattsvardande myndigheter har
konstaterad koppling till organiserad brottslighet eller valdsbejakande extremism kréavs
att stadens ndmnder och styrelser har ett strukturerat forfarande vid
rekryteringsprocessen. | 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 tillhérande stdd och intervjuguide.

Goteborgs Stad har en gemensam HR-process for rekrytering dar vissa kontroller ska
goras; sakerstalla identitet och arbetstillstand, referenstagning, kontrollera examina och
legitimationer samt fraga om bisyssla. Dér lagkrav finns ska utdrag fran
belastningsregistret begaras in och vid en sékerhetsklassad tjanst ska en
sékerhetsprévning goras. Dessa kontroller, i kombination med grundliga intervjuer skapar
mojlighet till bedomning av den sokandes sarbarhet i forhallande till befogenheter,
mandat som yrkesrollen ger tillgang till och skyddsvard information, men ocksa sarbarhet
kopplat till otillaten paverkan och tystnadskultur. Anvandandet av rekryteringsprocessen
sker dock i olika utstrackning i staden. | flera verksamheter saknas tydliga rutiner for att
bedoma risk och kontrollera for otillaten paverkan, kopplingar till kriminella natverk och
valdshejakande extremism kopplat till den som rekryteras. Detta ar nddvandigt i de
verksamheter dar det finns stor risk for otillaten paverkan och dér barn kan komma att
utsattas for brott eller rekryteras in till kriminella natverk eller valdsbejakande
extremistiska miljoer. Att géra bakgrundskontroller tillsammans med referenstagning for
att verifiera riktigheten i personens lamnade uppgifter ar mojligt for forvaltningar och
bolag, vilket behdver fortydligas i stadens rekryteringsprocess.

I utvecklingen av rekryteringsprocessen behdver det bli tydligt vad och hur man kan gora
for att kontrollera en persons bakgrund. Dartill pagar kompletteringar av intervjuguiden
med intervjufragor som ska anvandas for att bedéma en persons bakgrund och
lamplighet. | insatsen ingar att lara av de kommuner som prévar nya méjligheter for att
understka en persons bakgrund vid rekrytering samt sprida interna

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

Forvantat resultat Okad kunskap om rekrytering samt mer adekvata
rekryteringsforfaranden

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

Samtliga namnder och styrelser ansvarar for att félja Goteborg
Stads rekryteringsprocess.

Insats 1:6 Tydligare struktur for omhandertagande av visselblasartips

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

Bolagen och forvaltningarna har utsett sarskilda kontaktpersoner som omhdandertar och
utreder de inkomna tipsen i forvaltningen/bolaget. Kontaktpersonerna ingar i
visselblasarfunktionens natverk och har maéjlighet att fa stod av funktionen under
utredningarna. For att kontaktpersonerna ska kunna genomféra utredningarna
sjalvstandigt och objektivt, behdver deras roll och mandat i forvaltningen/bolaget starkas.
Kontaktpersonerna ska ha mojlighet att gora intervjuer och begdra underlag inom
forvaltningen/bolaget utan att bli ifrdgasatta. Kontaktpersonerna behover 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 sékerstalla att inkomna tips omhandertas och att
slutsatserna i utredningen anvands i verksamhets- och organisationsutveckling.

Kontaktpersonerna ska dven inga i det lokala kompetensteamet for att motverka otillaten
paverkan enligt insats 1:2. Kontaktpersonerna ska ansvara for att aterrapportering om
avslutade utredningar sker till namnd eller styrelse, minst en gang arligen.

Kommunstyrelsens visselblasarfunktion (Stadens visselblasarfunktion) ansvarar for att
tillhandahalla ett natverk for kontaktpersonerna dar gemensamma utmaningar och
kunskapsbehov kan identifieras. Funktionen ska erbjuda lopande stod och rad under
utredningar samt organisera utbildningar inom relevanta omraden. Visselblasarfunktionen
ansvarar aven for att tillhandahalla grundlaggande material som ska anvandas for att
sprida information om funktionen inom férvaltningen eller bolaget.

Insats 1:6 Tydligare struktur for omhandertagande av visselblasartips

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

Samtliga namnder 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
slutanden samhallsniva. | en organisation skapar det en negativ effekt pa arbetsmiljon,
inte enbart for den person som blir drabbad utan dven pa dennes narmiljoé som sedan far
spridning om verksamheten inte arbetar aktivt for att motverka det.

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

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

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

Insatserna i fokusomradet syftar till att stadens chefer och medarbetare ska fa 6kad
kompetens i att forebygga och hantera hot, vald, paverkansforsok, rattsprocessen och
tystnadskulturer.

Insats 2:1 Oka kunskapen om otillaten paverkan & tystnadskultur

Adekvat kunskap kravs for att identifiera risker for otillaten paverkan och ar en
forutsattning for ett effektivt forebyggande arbete. En genomford riskanalys gor det
lattare att se de specifika situationer som kan kréva extra sékerhet och déarmed sérskilda
sakerhetsrutiner. For att gora riskanalyser i otillaten paverkan kravs kunskap och for att
sakerstalla den kunskapen finns en grundutbildning i otillaten paverkan som modul i den
grundlaggande arbetsmiljoutbildningen for stadens chefer, HR och skyddsombud.
Utbildningen erbjuds ocksa sakerhets- och controllerfunktionen. I uthildningen ingar
kunskapshdjande insatser om bland annat vad otillaten paverkan ar och dess
konsekvenser, personsékerhet, riskanalyser och rutiner, men ocksa hur verksamheter kan
arbeta for att hantera det nér det intréaffar och hur de kan samtala kring tystnad och
tystnadskulturer. Darutdver ingar kunskapshojning kring paverkarna och dess formagor.
Har kan stadens forvaltningar och bolag fordjupa sig i den/de paverkare de framfor allt ar
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 dkat sin kunskap, men insatserna behéver utvecklas och tillgangliggéras
for fler for att sakerstélla kompetens hos stadens chefer och medarbetare.
Ledningsgrupper, chefer och stoédfunktioner som arbetar i verksamheter som enligt insats
1:1 har identifierat risker for att utsattas for otillaten paverkan ska ga utbildningen.

Utbildningen finns ocksa digital och kommer finnas tillgangligt via digitala navet under
omrade otillaten paverkan. Insatsen innebar att ytterligare digitala utbildningar inom
otillaten paverkan och personsakerhet ska fardigstallas for att kunna anvandas som
utbildningsmaterial for stadens ndmnder och styrelser.

Insats 2:1 Oka kunskapen om otillaten paverkan & tystnadskultur

Forvantat resultat Okad férméga att hantera paverkansforsok och motverka
forekomst av tystnad och tystnadskulturer.

Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for att utveckla, tillgangliggéra och
sprida utbildningar i otillaten paverkan

Né&mnder och styrelsen ansvarar for att relevanta yrkesgrupper
genomfor utbildningar

Insats 2:2 Forstarkning av det centrala kompetensteamet

Kommunstyrelsens centrala kompetensteam syftar till att bistd med rad och stod till
stadens forvaltningar och bolag samt ska sdnda ett signalvérde till stadens samtliga
medarbetare att otillaten paverkan inte ar accepterat och att tystnadskulturer inte ska
forekomma i stadens forvaltningar och bolag. Stadens strukturerade arbete for att
motverka otillaten paverkan har blivit foregangare nationellt och i dialog med Sveriges
kommuner och regioner (SKR) lyfte Goteborgs Stad behovet av ett natverk dar
kommuner som har sarskilt utsatta omraden ska inga i. Sedan maj 2022 finns ett natverk
med inriktning pa 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 sa adekvata bilder som méjligt Gver hur omfattningen ser ut.

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

Utifran riskidentifieringar och kartlaggningar framkommer ett behov av okat 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 arbetssatt

Insats 2: 2 Forstarkning av det centrala kompetensteamet

Forvéantat resultat Okad adekvat kompetens och dkat och battre stod till
forvaltningar och bolag for att motverka otillaten 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 manga av stadens
medarbetare och &r ett arbetsmiljoproblem. Férutom rutiner kravs kompetens hos
medarbetare i att hantera hot och vald for att minska risker och sarbarhet samt att
medarbetarna ska kanna trygghet. Allt fran forhallningssatt, kommunikation till beteende
hos medarbetaren kan i hg grad paverka hur en situation utkristalliserar sig. Darfor 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 starka det egna arbetet for att hantera hot och
vald. Utbildningarna kommer kunna hittas i det digitala navet under personséakerhet och
otillaten paverkan. | det nationella natverket 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 vald.

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

Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for att tillgdngliggdra de utbildningar

som finns. Ovriga namnder 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 Géteborgs Stad méter kriminella och andra antidemokratiska
strukturer i sin yrkesutdvning. Det géller till exempel personalgrupper som maoter
invanare inom socialtjanst, skola, fritid, vard och omsorg, men &ven 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 malet att all personal ska vara tydliga barare av demokrati i
motet med stadens invanare, samt att 6ka medvetenheten kring hur man som
tjansteperson kan paverkas av kriminella och andra antidemokratiska strukturer har
staden paborjat 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

Forvantat resultat Okade mojligheter for riskutsatta verksamheter att identifiera och
forebygga paverkan fran kriminalitet och organiserad brottslighet
samt forbattrat stod och forstaelse vid odnskade incidenter.
Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for framtagande av utbildningen
N&mnder och styrelser ansvarar for att sdkerstalla 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, lyhoérdhet och tillit motverkar tystnadskulturer. Goteborgs Stads policy for
arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap beskriver stadens generella principer kopplat
till organisationskultur, medarbetarskap, chef- och ledarskap, arbetsmiljé och
arbetsvillkor. Policyn konkretiseras i en tillhdrande riktlinje; Goteborgs Stads riktlinje for
arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap.

Arbetet med en gemensam grund for ledarskap och énskad organisationskultur tar i forsta
hand sin utgangpunkt fran policyn. | syfte att starka grunden ytterligare bedriver
Goteborgs Stad ett brett utvecklingsarbete med startpunkt i stadens hdgsta ledning.
Forvaltnings- och bolagschefer har samlats kring riktning, samordnat agerande och
atagande for ett gemensamt ledarskap med fokus pa mod, nytankande och uthallighet.
Den samlade riktningen &r att ga fran delar till helhet, detta for att 6ka stadens formaga att
mota befintliga och framtida samhallsutmaningar. Arbetet mot otillaten paverkan och
tystnadskulturer skapar ett sarskilt allvar i utvecklingsarbetet eftersom det avgor
organisationens formaga att 6verhuvudtaget fungera, utfora sitt samhallsuppdrag, och
ytterst dr en fraga om att varna demokratin.

Kulturen och sammanhallningen pa arbetsplatsen formas av vart beteende mot varandra
och dem vi moter i vart arbete. Tidigare kartlaggningar av organisationskulturen i
Goteborgs Stad har visat att vi behdver ha hogre fokus pa énskade beteenden, pa alla
nivaer i organisationen, for att utveckla en 6nskad organisationskultur. Till var hjélp har
vi stadens gemensamma forhallningssatt som vagleder oss i vara uppdrag och hur vi
agerar mot varandra och vara malgrupper boende, besokare och naringsliv. Att utveckla
organisationskulturen syftar i grunden till att starka kvalitet och resultat i verksamheten.

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

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

Insatserna i fokusomradet syftar till att skapa forutsattningar for hog tillit inom
organisationen och mellan oss som arbetar i staden och dem vi ar 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, verksamhetsforetradare 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 chefsenkaten.

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 forutsatter att det parallellt pagar ett arbete med
att utveckla de organisatoriska forutsattningarna.

Insatsen innebdr att skapa en gemensam grund och langsiktig inriktning i de
chefsutvecklingsinsatser som erbjuds pa central niva. Utbudet och innehallet ska stamma
6verens 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 Géteborgs Stad utgar frén higsta ledningens &tagande
om att tillsammans leda fran delar till helhet och agera som en stad. Utvecklingsarbetet
startade med ett utvecklingsprogram for stadens alla férvaltnings- och bolagschefer.
Innehallet i programmet ska genomsyra utvecklingsinsatser for 6vriga chefer och pa sikt
aven medarbetare. Detta galler &ven den gemensamma introduktionen for chefer pa alla
nivaer. Insatsen innebar att sakra en gemensam grund och gemensamma arbetssatt utifran
beslutade policydokument, riktlinjer och rutiner i Géteborgs Stad, bade vad galler
innehallet i introduktionen, och genom att fortydliga vilka delar som ska introduceras
centralt eller lokalt. Handlingsplanen och 6vrig styrning for att motverka tystnadskulturer
ska vara en del av introduktionen.

Insats 3:1 Forstarka ett 6nskat och gemensamt ledarskap

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

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

Insats 3:2 Utveckla organisationskulturen och tydliggéra 6énskade beteenden

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

Goteborgs Stad ar pa en utvecklingsresa. Undersokningar bland chefer 2018 visade en
énskan om att na en organisationskultur som préaglas av en tillits- och samarbetskultur,
engagemang, professionalism, helhetssyn och nytankande. Dessa faktorer gar samtliga i
linje med stadens forhallningssétt och tillsammans med psykologisk trygghet och
Oppenhet &r dessa viktiga faktorer for att motverka tystnadskulturer.
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Den senaste kartlaggningen, genomford 2020, visar att Goteborgs Stads forhallningssétt
ar andamalsenliga och val kanda, men séllan konkretiserats till 6nskade beteenden i det
vardagliga arbetet.

Insatsen innebér att starka den gemensamma organisationskulturen i Géteborgs Stad och
tydliggora énskade ledarskaps- och medarbetarbeteenden. For att forhallningssatten ska
genomsyra organisationen behdver de kopplas till kritiska situationer dér rétt agerande
gor skillnad. Insatsen sker genom att utveckla och sprida arbetssétt som konkretiserar
stadens forhallningssatt, bland annat genom att uppmarksamma goda exempel.
Organisationskultur skapas av vara samlade beteenden, fran delar till helhet.

Alla forvaltnings- och bolagschefer i stadens hdgsta ledning visar végen i
utvecklingsarbetet genom att sjalva vara forebilder utifran mod, nytankande och
uthallighet och ta en aktiv spridningsroll i organisationen. Forvaltnings- och
bolagscheferna har genomgatt ett omfattande utvecklingsprogram som samlat dem kring
riktning, samordnat agerande och atagande for ett gemensamt ledarskap i staden och en
onskad organisationskultur. Att paborja arbetet pa hogsta ledningsniva har varit en uttalad
strategi eftersom hogsta ledningen satter tonen i organisationskulturen och paverkar
arbetet med 6vriga chefer och medarbetare.

| insatsen ska den gemensamma grunden for chefer spridas och samordnas med
utvecklingen av ledarskap och medarbetarskap. Har ar ledningsgrupper och
stodfunktionschefer nyckelresurser. Insatsen innebér &ven att sprida och utveckla
arbetssatt for att stodja forvaltningars och bolags eget arbete med att utveckla beteenden
som bidrar till en 6nskad kultur. | insatsen ingar 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 6nskad organisationskultur lever inte isolerat utan behdéver genomsyra
styrning och ledning, organisation och processer, samt ledarskap och medarbetarskap.

Insats 3:2 Utveckla organisationskulturen och tydliggora énskade
beteenden

Forvantat resultat Onskad gemensam organisationskultur som motverkar riskerna
for tystnadskulturer

Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for att driva och samordna arbetet
med att utveckla en 6nskad gemensam organisationskultur
Namnder och styrelser ansvarar for att utveckla
organisationskulturen i den egna organisationen med
utgangspunkt fran 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 Goteborgs Stad visar att chefernas organisatoriska forutsattningar
behover forbéttras, detta for att ge Goteborgs Stads chefer forutsattningar att utfora sitt
uppdrag, vara en nérvarande ledare och i sin tur skapa en god arbetsmiljo for sina
medarbetare. For att gora detta och for att satta fokus pa den har fragan behéver dels saval
kunskap som kompetens i att forsta chefers organisatoriska forutsattningar 6ka. Dessutom
behdver en méjlighet att titta pa hur chefers organisatoriska forutsattningar ser ut i
respektive organisation skapas.
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Som stdd for att utveckla chefers organisatoriska forutsattningar anvands Chefoskopet.
Chefoskopet ar framst 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 forutsattningar &r och en helhetsbild av hur cheferna har det, hur de
fordelar sin arbetstid och hur kommunikationsvédgarna och stodet i organisationen ser ut.
Arbetet sker i workshopform tillsammans med ett antal enkater/kartlaggningar som
tillsammans bidrar till ett antal insikter om hur organisatoriska forutsattningar kan
utvecklas. Arbetet mynnar ut i en handlingsplan med ett antal riktade insatser som sedan
blir en del i det systematiska arbetsmiljoarbetet och i férvaltnings/bolagslednings
verksamhetsplan. Detta innebér att insatserna i handlingsplanen innefattar samtliga chefer
i forvaltningen/bolaget oavsett verksamhet. For att utvecklingsarbetet ska leda till
onskade resultat, kravs insatser och dtaganden pa flera nivaer i organisationen.

For att bygga en organisation med en organisationskultur som ar fri fran tystnadskulturer
och med ett ledarskap som bygger pa respekt, lyhordhet och tillit kravs en organisation
dar chefen har forutsattningar att vara en narvarande ledare och i sin tur skapa en god
arbetsmiljo for sina medarbetare. Hogsta ledningens kunskap, agerande och ansvar for
chefens organisatoriska forutséttningar ar en avgoérande faktor for chefers arbetsmiljé och
framtida kompetensforsorjning. Insatsen innebdr att Chefoskopet ska implementeras som
gemensam metod och anvéndas av stadens forvaltningar och bolag i deras arbete med att
stérka chefers organisatoriska forutsattningar. Dessutom ska utbildning av processledare
och stod till dessa att processleda Chefoskopet erbjudas. Ett arbete med att starka de
organisatoriska forutsattningarna for forsta linjens chefer ska enligt kommunfullmaéktiges
budget ske i samtliga férvaltningar och bolag. Insatsen enligt denna handlingsplan
omfattar ocksa samtliga namnder och styrelser, daremot ar det upp till respektive namnd
och styrelser att under planperioden avgora tidpunkt for insatsens genomfdérande.

Insats 3:3 Starka chefers organisatoriska forutsattningar genom
Chefoskopet

Forvéntat resultat Forbattrade organisatoriska forutsattningar for chefer vilket bidrar
till ett narvarande ledarskap

Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for utbildning och stdd till
processledare

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

Sarskilt prioriterade ar: forskolendmnden, grundskolendmnden,
utbildningsnamnden, idrotts- och féreningsnamnden, miljé- och
klimatnamnden, socialndmnderna Centrum, Hisingen, Nordost
och Sydvast, samt ndmnden for funktionsstdd och &ldre- samt

vard och omsorgsnamnden
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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 satt bidrar till tystnadskulturer. De
dokument som innehaller jamlikhetsframjande, trygghetsskapande och
brottsforebyggande atgarder ar ytterst relevanta for att motverka de samhalleliga och
externa orsakerna kopplade till intern tystnadskultur. Aven styrning inom omradet
manskliga rattigheter, folkhalsa och delaktighet paverkar de demokratiska aspekterna for
stadens arbete med att motverka tystnadskulturer. Utdver det finns styrande dokument
som &r kopplade till stadens processer for kontroll. Férutom de av kommunfullmaktige
fattade beslut om atgéarder som géller hela staden, kan respektive namnd och styrelse ha
beslutat om strategier och planer som styr den egna verksamheten och som ar angelagna
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 &r kopplade till ndmnders och styrelsers arbetsmiljéansvar. Dessa
finns framfér allt inom den reglerande styrningen och vagleder stadens chefer och
medarbetare i det operativa arbetet. Nedan listas de som primart har baring pa denna
handlingsplan.

Faststallare/beslut

Styrande dokument s o

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 ar till for.
Aven nira koppling till strategin
om ett ledarskap som framjar
tilliten i organisationen. Strategi
om att forbattra forutséttningarna
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
brottsforebyggande 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
0Oka tryggheten till féljd av radslan
att utséttas for brott.

Goteborgs Stads program KF 2018-01-18 Programmet belyser vikten av
for en jamlik stad 2018-2026 jamlika och goda livsvillkor samt
innehaller strategier for att ge alla
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Styrande dokument

Faststallare/beslut
och giltighet

Koppling till denna plan

manniskor i staden mojlighet till
delaktighet och inflytande samt
béttre forutsattningar for hélsa
och livsvillkor. En forutsattning
for att minska de externa
orsakerna till tystnadskulturer,
sasom parallella samhallen, &r att
programmet efterlevs.

Goteborgs Stads plan for
arbetet mot hedersrelaterat
vald och fortryck

KF 2019-11-21
2020-2023

Det 6vergripande malet for planen
ar att det hedersrelaterade valdet
och fortrycket ska upphéra. Att
planen f6ljs i berdrda namnder
och styrelser &r en forutsattning
for att motverka parallella
samhéllsstrukturer och déarmed
motverka tystnadskulturer.

Handlingsplan for arbetet
med de ménskliga
rattigheterna i Goteborgs
Stad

KF 2016-06-02
Tills vidare

Syftet med handlingsplanen ar att
strategiskt stodja
kommunfullmé&ktige i ambitionen
att de manskliga rattigheterna ska
vara likvérdiga dver staden och
genomsyra verksamhet och
personalpolitik i samtliga
ndmnder och styrelser.

Goteborgs Stads
handlingsplan for hur
inkdps- och
bestéllarkompetensen i alla
Stadens ndmnder och
styrelser kan forstarkas

KF 2022-10-27

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

Reglerande styrande dokument

Goteborgs stads riktlinje
mot valdshejakande
extremism

KF 2021-11-25

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

Faststallare/beslut
och giltighet

Koppling till denna plan

nddvandighet for att motverka
parallella samhallsstrukturer.

Goteborgs Stads policy for
arbetsmiljo,
medarbetarskap och
chefskap

KF 2020-01-23
Tills vidare

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

Goteborgs Stads riktlinje
for arbetsmiljo,
medarbetarskap och
chefskap

KF 2020-01-23

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

Goteborgs Stads regel for
rekrytering

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

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

Goteborgs Stads riktlinje
for personsakerhet

KF 2017-11-23

Reviderad KF 2021-
05-20

Ska skapa en stadengemensam
syn pa sakerhetsarbetet fore,
under och efter en hédndelse med
inslag av hot eller vald. Lyfter
aven att sarskilt utsatta
verksamheter ska, i samverkan
med sin sakerhetsfunktion, ta
fram de speciella regler, rutiner
och teknik som behovs.

Goteborgs Stads riktlinje
for inkdp och upphandling

KF 2022-05-19

Riktlinjen tydliggor roller och
ansvar i stadens inkdpsarbete.
Inkdp och
upphandlingsverksamhet &r ett
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omrade som &r kansligt for
otillborlig paverkan. Medarbetare
och chefer som ansvarar for
uppgifter inom omradet har darfor
ett sérskilt ansvar for att
fortroendet for staden
uppratthalls.
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Bilaga 2: Uppf6ljning och forslag till indikatorer

Kommunstyrelsen ansvarar for samlad uppféljning av planen. Uppféljningen sker inom
ramen for uppfoljningsprocessen. Respektive ndmnd och styrelse ska folja utvecklingen
inom den egna forvaltningen/bolaget I6pande.

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

Indikatorer och nyckeltal fljs upp arligen till kommunfullméktige pa en
stadendvergripande niva. | analysen rekommenderas att aven andra relevanta nyckeltal
anvands. Analys av indikatorerna kommer under planens forsta ar att begaras in fran
samtliga namnder och styrelser, for att resterande ar begaras in av ett urval namnder och
styrelser beroende pa resultat och angelagenhet i fragan. Analys ska ske lopande pa
samtliga ndmnder/styrelser for att I0pande kunna utveckla arbetet i verksamheten. Den
lokala uppféljningen av planen &r av stor vikt. Bland annat kan de kompletterande
nyckeltalen som presenteras i planen utgdra en grund for analysen for forvaltningar och
bolag.

Planens implementering foljs upp i en halvtidsuppfoljning och planens resultat och effekt
foljs upp i en slutuppfélning. Nar 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 1A sker.

Planens indikatorer och nyckeltal finns nedan. Fler indikatorer och nyckeltal kan komma
att kompletteras med, beroende pa 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 chefsenkaten, fran och med 2022 ars enkat.

IAndel som pa sin arbetsplats upplever att de har ett tillatande
och respektfullt samtalsklimat ska 6ka.

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 vanda sig om vi upplever att det finns en tystnadskultur,
ska Oka.

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

Exempel pa nyckeltal som kan féljas:

(] Andel som under det senaste aret, varit utsatt for otilldten paverkan i samband med sin
yrkesutévning (medarbetar- och chefsenkaten)

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

Fragor i medarbetar- och chefsenkédt som berdr organisatorisk tillit och ndrmaste ledarskap
Antalet inrapporteringar i IA (eller annat avvikelserapporteringssystem) om otillaten paverkan (IA)
Matningar genom temperaturmatningsverktyg.

Nyckeltal som identifierats genom arbete med Chefoskopet

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

(] Antal anmalda brott som ror hot och paverkan mot samhallet (BRA)

(] Fortroendet for stadens verksamheter (SOM-undersdkningen)
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(] Annan kompletterande uppfoljning utifran varje férvaltnings och bolags majligheter och behov for
att fa battre underlag fér 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 i Goteborg Stad och det finns oftast flera parallella skal till tystnad.
Tystnadskulturer kan uppsta bade utifran att extern och intern paverkan sker. | socialt
utsatta omraden ar orsakerna tydligt kopplade till de strukturer som finns i och med
kriminella natverk och slaktbaserade kriminella natverk och deras paverkan, vilket sker
pa bade chefs- och medarbetarniva. Tystnadskultur i sin tur uppratthaller flera av
orsakerna, vilket gor att det skapas en negativ cirkel.

De bakomliggande orsaker som framkommit i kartldggningen och som sarskilt lyfts i
lagesbilden ar:

Otillaten paverkan: Pa arbetsplatser dar medarbetare utsatts for otillaten paverkan och
dar 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 samhallsstrukturer: | omraden med inslag av parallella samhallsstrukturer
finns en allméan radsla for de kriminella natverkens valdskapital, vilket paverkar de som
bor i omradena men aven paverkar de som arbetar i stadens verksamheter.

Rapportering och rattsprocessen: En osakerhet och radsla hos medarbetare och chefer
kring hur en rattsprocess fungerar och vilket stod som kan ges under en sadan, men ocksa
radsla for att utséttas for hot och vald bidrar till att anmalningar och rapporteringar om
incidenter inte gors.

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

Radsla for hot och vald: Radslan for att utsattas for hot och vald av klienter, brukare
eller av kriminella aktorer far konsekvensen att medarbetare och chefer paverkas i sin
tjansteutdvning och inte vagar patala detta.

Radsla for repressalier: Tystnad blir en konsekvens av att man som medarbetare eller
chef inte vill vara till besvér, fa daligt rykte eller utsattas 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 férekommer ofta i arbetet
normaliserats. Detta gor att felaktigheterna inte patalas och det bildas en tystnadskultur.

Samtliga ovanstaende orsaker beskrivs mer utforligt i lagesbilden (dnr 1060/21).
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Metodhandbok - otillaten paverkan

Inledning

Brottsforebyggande radet genomfdrde redan 2005 en studie om otillaten paverkan och har
publicerat ett antal rapporter inom &mnet. Den senaste handboken utkom i mars 2017 och
heter ”Att forebygga och hantera otillaten paverkan”. Detta metodstdd bygger till stor del
p& material fran BRA, men ocksa fran andra myndigheters dokumentation och forskning.

Metodhandboken avser att utgora ett stod i arbetet mot otillaten paverkan. Anvéand hela
eller delar av det som finns i handboken och applicera det pa er verksamhet. Den féljer de
styrande dokument som Géteborgs Stad har avseende otillaten paverkan samt féljer de
ramverk som géller for arbetsmiljo, riskhantering och sékerhet.

Arbetet mot otillaten paverkan syftar kortfattat till att Goteborgs Stads tjanstepersoner:

e ska kunna utféra sitta arbete utan inskrankningar
e ska ké&nna trygghet och sakerhet nér de arbetar
e inte ska paverkas i sitt beslutsfattande.

Definition av otillaten paverkan

Otillaten paverkan omfattar en rad olika handlingar som syftar till att paverka politikers
och tjanstepersoners beslutfattande. Goteborgs Stad utgar fran foljande definition:

Otillaten paverkan avser forsok att paverka tjanstepersoner i myndighetsutdvning och
beslutsfattande genom trakasserier, hot, vald, skadegérelse eller korruption som avser
otillborliga erbjudanden.

En handelse betecknas som otillaten paverkan om den drabbade uppfattar att syftet var
att paverka tjansteutévningen.

Otillaten paverkan handlar saledes inte enbart om konsekvensen av ett hot eller
trakasserier gentemot en enskild person utan hot eller trakasserier som ocksa paverkar
samhdllets funktioner och utgor ett demokratiproblem. Det &r pa detta demokratiplan som
otillaten paverkan blir ett problem eftersom otillaten paverkan syftar till att
myndighetsutévare inte ska folja de beslutade lagarna och férordningarna.
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Ett arbetsmiljo- och sékerhetsproblem

Otillaten paverkan handlar om myndigheters arbetsmiljo och sakerhet som i forlangningen
kan bli ett demokratiproblem. | genomférda undersékningar har man kunnat konstatera att
otillaten paverkan har en negativ effekt pa arbetsmiljon, och da inte enbart for den person
som blir drabbad utan dven pa dennes narmiljo. Trakasserier har visat sig ha en narmast
forlamande inverkan pa en arbetsgrupp som helhet. Detta inverkar naturligtvis pa
myndighetens funktionssatt da det handlar om myndighetens férmaga och uthallighet att
uppratthalla lagstiftningen?.

Arbetsmiljolagstiftningen syftar till att forebygga ohélsa och olycksfall i arbetet och att
skapa en god arbetsmiljo. | foreskrifterna om det systematiska arbetsmiljoarbetet framgar
arbetsgivarens ansvar och det preciseras hur arbetsgivaren ska uppfylla sitt ansvar (AFS
2001:1).

Otillaten paverkan ar ocksa ett sakerhetsproblem. Det kan handla om att verksamheten
drabbas av olika former av skadegérelse pa lokalerna och fordon, kénslig eller hemlig
information kan lacka ut till fel personer. Det finns dven tillfallen déar till och med
bombattentat har forekommit®. Lokaler ska ocksa vara sakra for att forhindra att
medarbetaren ska komma till skada.

| Goteborgs Stads riktlinjer for personséakerhet framgar att i personsékerhetsarbetet ingar
alla former av handelser som ar riktade mot en eller flera medarbetare och som ger en
olustkénsla, uppfattas som hot eller dar medarbetaren utsatts for vald. Dari innefattas da
otillaten paverkan.

Personsakerhetsarbetet ska, liksom 6vrigt sdkerhetsarbete i Staden, bedrivas inom ramen
for det systematiska arbetsmiljoarbetet med tyngdpunkt pa forebyggande aktiviteter for att
skapa en trygg miljo.

Olika former av otillaten paverkan

Som det framgick av definitionen sa innefattas otillaten paverkan av flera olika typer av
handlingar. Det kan vara allt fran att en person forsoker paverka en tjansteman att inte
inleda en utredning eller ta ett visst beslut genom trakasserier till att handla om att en
person som genom att erbjuda pengar eller gavor forsoker paverka en myndighetsperson
att fatta ett gynnsamt beslut. Otillaten paverkan kan ocksa vara en foljd av handelser eller
handlingar som inte &r en direkt paverkan. Det galler sjélvcensur, socialt tryck och
selektion dar det handlar mer om kontexten som tjanstemannen arbetar i &n om enskilda
fall av till exempel trakasserier och hot.

Trakasserier som ar den vanligaste formen av otillaten paverkan &r ofta inte juridiskt
straffbara och gar ut pa att hota en befattningshavare med subtila metoder. Den har

! Braibid 1
2 Bra (2016). Otillaten paverkan mot myndighetspersoner — en uppféljning
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formen av otillaten paverkan har visat sig ha en stor negativ paverkan pa stressniva och
orosnivan hos medarbetare som utsatts for detta. Detta ar ocksa den form av otillaten
paverkan som rapporteras in minst.

/ Exempel pa trakasserier \

Grova foroldmpningar — t.ex. hora, idiot och kénsord.

Obehagliga samtal — saval under arbetstid som privat.

Obehagliga mail — subtila antydningar, cc:ar hdgre uppsatta tjanstepersoner.
olovliga anspelningar — t.ex. genom hénvisning till den utsattes familj.
olovlig filmning & fotografering

A /

Otillaten paverkan tar sig aven uttryck i form av konkreta hot mot medarbetaren eller mot
dennes kollegor eller anhériga eller genom vald. Otillaten paverkan kan ocksa ta sig i
uttryck i skadegorelser eller som en foljd av handelser (tjanster och gentjanster) eller
handlingar som inte &r en direkt paverkan eller genom otillborliga erbjudanden. Se mer
exempel pa de olika formerna av otillaten paverkan i bilaga 1.

-

o

Exempel pa otillborliga erbjudanden:

Gavor
pengar
rabatter
maltider

A J

For att begransa otillaten paverkan i form av korruption ar det viktigt att ha en fungerande
kontrollfunktion eftersom fler ar involverade och dar en anstalld ocksa ar inkluderad.

Eftersom otillaten paverkan skiljer sig at for olika omraden och verksamheter &r det
viktigt for varje verksamhet att bryta ned begreppet otillaten paverkan till de bestandsdelar
som &r relevanta for just den verksamheten som det berdr. Metodhandbok beskriver darfor
pa en dvergripande niva vad som bor goras, men dar varje forvaltning, bolag och
verksamhet sedan far precisera dokument och arbete utifran sina behov.
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Olika typer av paverkare

Inom forskningen har man valt att grovt urskilja fyra kategorier av paverkare; paverkare
med aggressiva beteenden, med ideologisk inriktning, med kriminell inriktning och
paverkare som ar verksamma i foretag.® Dessa beskrivs nedan. Néar en riskidentifiering ska
goras rekommenderas att det mer precist skrivs ned vilken paverkare (t.ex. leverantor,
forélder) som identifierats. Detta beskriv mer om lite l&ngre fram.

Garningspersoner med aggressiva beteenden

| den hér gruppen ingar personer som manga ganger uppfattas som rattshaverister, det vill
saga personer som aterkommande trakasserar. Dessa personers handlingar &r oftast
grundade pa frustration och aggression pa grund av nagon speciell situation eller nagot
sarskilt beslut. De upplevs manga ganger jobbiga att hantera, de stéller ofta orealistiska
krav som gor det svart for den drabbade att mékta med kontakten. De upplevs sallan som
valdsbenégna eller hotfulla i ndgon storre utstrackning. Istéllet beskrivs de manga ganger
med drag som kannetecknas av viljan att gora sig till offer.

Garningspersoner med ideologisk inriktning

Den har gruppen anses vara ovanlig som paverkare mot myndighetspersoner. Deras
paverkansformer anses dock vara mer avvagda, planerade och metodiska i jamforelse med
flera andra paverkares. Det handlar sallan om att paverka ett eget arende utan om att visa
missnoje och att forsoka paverka samhéllet i en riktning som 6verensstaimmer med den
egna ideologin. Det kan handla om personer som uppfattas vara extremister som utévar
vald i stridens hetta mot poliser i samband med till exempel en demonstration eller
genomforda skadegdrelser mot lokaler for att visa missnéje mot beslut som tagits.

Garningspersoner med direkt kriminell inriktning

Kriminella aktorer och natverk utévar otillaten paverkan for att skydda eller framja sin
brottsliga verksamhet eller for att de vill ha eller undkomma nagot. Deras framsta
drivkraft &r att skapa sa stor ekonomisk vinning som majligt. Nar de ekonomiska
vinsterna hotas eller bedoms kunna éka genom otillaten paverkan foreligger alltid en risk
att denna typ av brott begas. Den grova organiserade brottsligheten kan séledes sagas
alltid ha en grundlaggande latent avsikt att utdva otillaten paverkan.* Det finns dven de
kriminella natverk som drivs av status och makt dar otillaten paverkan genomfors for att
statuera sin makt.

3 Bra, (2009) Motverka otillaten paverkan.
4 Sakerhetspolisen
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Personer inom organiserad brottslighet besitter manga ganger juridisk kunskap om hur de
ska utfora paverkansforsok som inte har nagot straffvérde eller som inte gar att bevisa
(eller sa hotar de subtilt sa att det inte blir ndgon anmalan).

Gérningspersoner med kriminell inriktning kan och har majlighet att anvénda hela skalan
av paverkansformer — trakasserier, hot, vald och korruption. De har kapacitet att trappa
upp paverkan fran trakasserier och hot om exempelvis vald till att satta dem i verket. Det
gar att dra slutsatsen att garningspersoner som uppfattas tillhéra den organiserade
brottsligheten oftast anvander fler och mer genomtankta handlingar &n merparten av andra
paverkare. Det ar ocksa de som uppfattas vara mest skrammande och som tar till otillaten
paverkan i hogre grad som en medveten handling. Darfor uppfattas kriminella
grupperingar som ett storre problem &n andra garningspersoner.

Manga ganger anvéander den har grupperingen av paverkare subtila trakasserier, till
exempel att sta bredvid tjdnstemannens privata bil och "titta”. De vet precis var gransen
gar for vad som ar olagligt och lagligt. De kan sprida massinformation” till
myndighetspersoner pa ett satt som inte ar olagligt, men som kan vara mycket
skrammande for den enskilda tjanstemannen och dennes kolleger. Det ska tillaggas att det
ar framforallt trakasserier och hot som de genomfor och att det &r ovanligt att de anvénder
sig av direkta valdshandlingar.

Garningspersoner som ar verksamma i foretag (person med indirekt kriminell
inriktning).

Den har gruppen av garningspersoner med indirekt kriminell inriktning anvéander sig
framforallt mutor och andra otillbérliga erbjudanden for att fa sin vilja igenom, snarare an
trakasserier, hot och vald. Deras mal ar att finna centrala nyckelpersoner i organisationen
som kanske ocksa sjélva tjanar pa det. En stor del av dem som forsoker paverka genom
otillborliga erbjudanden anses vara foretag. Oftast erbjuder de maltider och féremal, men
aven penninggavor forekommer.® Det kan ocksa handla om tjanster och gentjanster.

Metoder

Otillaten paverkan handlar om personsédkerhet och regelverket sager att
personsakerhetsarbete ska bedrivas inom ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet.
Det innebér att regelbundna riskbedémningar, avseende hot och vald, ska genomforas och
dokumenteras. Vidare innebéar det att intraffade handelser, latenta hot och rutiner ska
foljas upp. Arbetet med att motverka otillaten paverkan ska saledes ske inom ramen for
det systematiska arbetsmiljoarbetet. Féljande metoder &r pa en 6vergripande niva som
syftar till att respektive forvaltning, bolag eller verksamhet anvander dessa som grund for
att precisera metoderna utifran sina behov.

® Rothstein, B. (2003). Sociala féllor och tillitens problem.
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Forebyggande metoder

De forebyggande metoderna syftar till att reducera risken for otillaten paverkan genom att
identifiera vad problemet &r, se 6ver vad konsekvenserna blir om det intréffar, skapa en
kultur som motverkar otillaten paverkan och 6ka kunskapen inom omradet.

Skapa en 6ppen och god kultur

Kulturen hos en organisation har bade en paverkan for arbetsmiljon i sin helhet och for
mojligheten att motverka otillaten paverkan. Om det fran ledningsniva ar tydliggjort att
otillaten paverkan inte ar accepterat och att finns ett férebyggande arbete mot den typen
av handelser har man kommit langt. Genom att kontinuerligt prata om otillaten paverkan
pa till exempel arbetsplatstraffar (APT) eller andra lampliga forum 6ékar arbetsgivaren
mojligheten till att medarbetarna rapporterar handelser (se bilaga for exempel pa fragor
som kan diskuteras).

Precis som vid trakasserier, hot och vald kan kulturen i organisationen spela en roll for
risken att utsattas for korruption och att acceptera och ta emot erbjudande. Manga ganger
ar det ocksa oklara ansvars- och arbetsfordelningar som gor att risken for korruption kan
oka. Detta hanger i hogsta grad ihop med vilken kultur och vilket ledarskap som finns pa
arbetsplatsen. Genom att starka organisationens positiva kultur minskar intresset hos
tjanstepersoner att falla till foga for korruption. Till skillnad fran otillaten paverkan i form
av trakasserier, hot och vald gar det inte i lika stor grad att lita pa att en starkt
organisationskultur leder till att tjanstepersoner inte kommer att falla till féga for
korruption. Nér det galler korruption, det vill sdga att tjdnstepersonen faktiskt medverkar i
den otillatna handlingen, maste nagon typ av kontroll fran ledningen ocksa finnas. Att
forebygga korruption handlar om kommunikation, ledarskap, rutiner, riktlinjer och
kontroll.
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Initierat arbete fran ledningsniva dar Valmaende
det tydligt framgar att otilldten medarbetare
paverkan inte ar accepterat.

Otillaten paverkan pa dagordningen -
for APT gor att dessa fragor blir en -

naturlig del i arbetsmiljdarbetet

Kontrollfunktion for att framfoérallt
reducera risken for korruption.

Forbered organisationen genom introduktion och utbildning

Alla medarbetare bor vara delaktiga i arbetet med riskarbetet kring otillaten paverkan och
nyanstallda ska introduceras i vilka rutiner och risker som finns avseende otillaten
paverkan i verksamheten®. | vissa verksamheter kan det vara nddvandigt med
sékerhetssamtal for att 6ka risk- och hotmedvetenheten hos den enskilde. Utbildning &r
grundlaggande i det forebyggande arbetet. Medarbetare ska vara forberedd pa de risker
som finns och eventuella konsekvenser av dessa.

Goteborg Stad tillhandahaller utbildningar i att forebygga och hantera otillaten paverkan
och personsékerhet. Chefer och medarbetare kan sjalva ocksa triana sig i att hantera olika
situationer som kan uppkomma i arbetet genom att ta fram olika handelsescenarior och
diskutera fragor utifran dessa. Forslag pa olika fragor finns i olika delar i denna
metodhandbok.

Fysisk sakerhet
En bra lokal kan forebygga otillaten paverkan. Bra att tdnka pa &r t.ex.:

e Inga onddig losa foremal som kan anvandas som tillhyggen.
e Inga personliga saker dar ni tar emot bestkare.
e Fundera ut hur bord och stolar &r placerade.

613 8§ AML framgar att arbetstagaren ska upplysas om risker som kopplas till arbetet och hur dessa kan undgas.
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Beddma risk for otillaten paverkan

Riskidentifiering

Riskidentifiering innebdr att identifiera, upptacka, kartldgga och beskriva risker som kan
bidra till att omraden i verksamheten paverkas negativt. Genom att identifiera om och pa
vilket satt medarbetarna i den egna organisationen kan vara utsatta for otillaten paverkan
kan man ta reda pa hur hog risken &r for att de riskerar utsattas.

Fem tillfallen da det ar sarskilt lampligt att bedoma riskerna for otillaten paverkan:

Vid den arliga riskidentifieringen

Vid forandringar av arbetsférhallandena

Vid foréndringar i lagstiftning eller uppdraget till myndigheten

Infor en aktivitet som man vet kan innebdra risker eller vid aktiviteter som man
inte har nagra sakerhetsrutiner for.

Nar nagot hant — for att bedoma om risksituationen forandrats och om det kan

hénda igen.

Riskidentifiering kan goras genom till exempel enkatundersokningar, medarbetarsamtal,
skyddsronder, genomgang av hur organisationen ar uppbyggd och arbetsplatstréaffar’.

Exempel pa organisatoriskt strukturella fragor \

Vilka omraden finns som kan vara utsatta for otillaten paverkan?

Finns det sérskilt utsatta verksamheter inom
myndigheten/forvaltningen/bolaget avseende otillaten paverkan?

Ingar arbetet mot otillaten paverkan i det systematiska arbetsmiljoarbetet?
Ar det nagot speciellt som kommer genomforas detta &r som kommer
innebara dkade risker for otillaten paverkan?

Finns rutiner for hur otillaten paverkan ska hanteras?

Vad finns det for larmutrustning?

Dokumenteras tillbud? /

" Bra, Att forebygga och hantera péverkansforsok (2017)
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Lika viktigt som det &r att identifiera brister i organisationens strukturer &r det att
identifiera brister som finns inom organisationens system, t.ex. hos medarbetarna.

K Exempel pa fragor inom organisationens system \

e Vilken kompetens har medarbetarna?

e Genomfors ensamarbete? Om ja, hur ser ni pa risken?

e Finns det en tillatande arbetsmiljo dar medarbetarna upplever att de kan
berétta om sin utsatthet?

e Hur ar stressnivan for medarbetarna?
e Finns det ett stressforebyggande arbete?
e Hur ser arbetserfarenheten ut?

k e Ar det manga nyanstallda? J

Riskanalyser

For att veta om verksamheten &r i riskzonen for otillaten paverkan handlar det om att
kanna till i vilka situationer medarbetarna kan komma att hamna i och vilka personer de
moter. Detta arbete kan med fordel goras samtidigt som 6vrigt riskanalysarbete. En
riskanalys bor goras for varje identifierat omrade och verksamhet eftersom det skiljer sig
at for vilka risker som finns beroende pa vilket verksamhetsomrade man tittar pa.

Ju mer information som finns kring situationer i verksamheten som kan vara eller &r
utsatta for otillaten paverkan och kring vilka typer av paverkare som potentiellt finns
desto mer forberedd &r verksamheten mot den typen av handlingar. Bra har skapat en
tabell som verksamheter kan utga fran (se exempel nedan)®. Den bygger pa att man listar
alla de situationer som kan uppsta i verksamheten dar det finns en risk att utsattas for
otillaten paverkan. Matrisen nedan ska ses som ett exempel och framférallt illustrera hur
man kan tanka nar identifiering av riskerna for otillaten paverkan gors. Egen riskmatris
gar naturligtvis att anvandas. Riskerna ska identifieras for varje verksamhet.

Identifiering av risksituationer

1. Vélj en verksamhet som riskanalysen géller och lista de situationer som &r utsatta i
denna verksamhet. Det kan till exempel vara situationer som moten, olika
beslutssituationer eller vissa fall nar medarbetaren ska ta sig till och fran
arbetsplatsen.

2. Lista potentiella paverkare (som det redogjordes for pa sidan 3).

3. Beddm vilken typ av otillaten paverkan som det finns risk for.

8 Bra, Motverka otillaten paverkan (2009)
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Exempel pa riskmatris

Situationer: Moten Beslut Telefonsamtal | Till och fran | Mail, sms

arbetsplatsen

Paverkare:

Aggressiva Risk for Risk for Risk finns men | Risk for
trakasserier trakasserier och | férmodligen trakasserier
och hot. hot. liten. och hot. Ofta

aterkommande
kontakt.

Ideologiska Risk for Risk for Risk for Risk for Risk finns
trakasserier | trakasserier | trakasserier trakasserier men

och hot. och hot. formodligen
liten.

Kriminella Risk for Risk for Risk for Risk finns
trakasserier trakasserier trakasserier men
och hot och hot formodligen

liten.

Verksamma i Risk for Risk for Risk for Risk finns men | Risk for

foretag korruption | korruption | trakasserier férmodligen korruption

liten.

Fragorna som stélls ovan och fragorna nedanfor kan hjélpa till att identifiera

risksituationer i organisationen/verksamheten.

p

AN

e Vilka situationer finns risk for otillaten paverkan?
e Vilka potentiella paverkare finns?
e Vad har paverkaren for kapacitet att till exempel omsatta hotet till handling?
o Vilka medarbetare &r speciellt utsatta?

Exempel pa fragor att stélla sig i arbetet

\

4

Riskbeddmning

For varije situation ska en riskbedomning goras av verksamhetens formaga att hantera

situationen/hdandelsen. Har bedoms konsekvenserna som skulle bli om handelsen intréffar
och hur sannolikt det ar. Riskbedémningen ska klargora for vilka medarbetare som kan bli
utsatta, nar otillaten paverkan kan forekomma och vad som kan handa om en medarbetare

utsatts for otillaten paverkan.
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Konsekvens Forsumbar Lindrig Allvarlig Mycket allvarlig
Sannolikhet konsekvens (1) | konsekvens (2) | konsekvens (3) | konsekvens (4)
Osannolikt (1) | Lag Lag Lag Lag
Liten Lag Lag Medel

sannolikhet (2)
Stor Lag Medel
sannolikhet (3)
Mycket stor Lag Medel

sannolikhet (4)
Konsekvenser: 1.Finns en mojlig paverkan. 2. Finns en viss paverkan pa verksamheten eller
medarbetare, men kan hanteras i det lopande arbetet. 3. Finns en stor paverkan pa verksamheten eller pa
medarbetare, storning i verksamheten, paverkar myndighetens anseende och kan orsaka betydande
skada for medarbetare. 4. Finns omfattande konsekvenser for verksamheten och kan fororsaka stor skada
for medarbetare. Sannolikhet: 1. Sannolikheten &r praktiskt taget obefintlig. 2. Intraffar sannolikt inte.
3. Kan mycket val intraffa. 4. Det handlar inte om det intraffar utan om nar det intraffar. Riskniva:
Risknivan raknas ut genom att multiplicera konsekvensen med sannolikheten.®

Nér riskbedémningen ar gjord ska en handlingsplan uppréttas och genomforas som sedan
ska foljas upp. Handlingsplanen ska tydliggora hur riskerna minimeras och vilka atgarder
som behovs séattas in nar handelser har intraffat (se bilaga 3 for forslag pa hur man kan
sammanstélla det).

Detta arbete &r en del av arbetsmiljoansvaret!® och aligger respektive chef, som ocksa ska
erbjuda skyddsombudet/en att delta i det forebyggande arbetet.

Nar en handelse har intraffat

Vikten av att anmala och rapportera

Det &r viktigt att alla inser vikten av att alla incidenter ska rapporteras, det innebér att
aven subtila trakasserier ska rapporteras in. Det finns manga orsaker till att incidenter ska
inrapporteras. Bland annat for att:
e Nar inrapportering sker med systematik pa arbetsplatsen skickas det ut signaler
fran ledning och chefer att medarbetare blir tagna pa allvar och att det &r okej att

rapportera. Det sander ocksa ut signaler att otillaten paverkan inte ar accepterat.

9 S4po (2005)
10 Arbetsmiljélagen om hot och vald i arbetsmiljén.
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e Det stannar inte lokalt hos den enskilde, dvs. att medarbetaren inte sitter sjalv med
det som intréffat.

e Det ger en 6kad kunskap om hur det ser ut fér medarbetarna.

e Det ar lattare att folja upp.

e Det blir lattare att satta in atgarder.

e Det visar paverkaren att det inte ar tillatet.

Hur o6kar vi inrapporteringen?

Avdramatisera synen pa rapportering. Det ar viktigare att rapportera en handelse for
mycket &n en for lite. En subtil trakasseri kan vid forsta tillfallet tyckas hanterbar, men
den kan vid ett senare tillfalle visa sig vara en startpunkt pa mer konkreta handelser.
Dessutom har subtila trakasserier en stor negativ paverkan pa stress- och orosnivan hos de
som utsatts.

Om det finns en upplevelse av att det finns en normalisering kring vad som &r acceptabelt
eller inte eller om det finns en indikation pa tystnad gentemot rattsvasendet &r det viktigt
att identifiera varfor incidenter inte rapporteras in.

En tjansteperson i Goteborgs Stad har inte ansvaret att avgdra om det hen har utsatts for &r
brottsligt i juridisk mening eller inte utan det ligger pa polisen att utreda brott.

Om kunskapsnivan ar lag éver hur rattsprocessen gar till eller om det finns oro infor att
polisanméla eller medverka under en forhandling ar det bra att man gar igenom hela
rattsprocessen och berattar om det stéd man kan fa. Det finns ocksa stédmaterial att tillga.

Se till att det finns stod for den som vill anméla under hela rattsprocessens gang, annars
finns risk for att den drabbade drar sig ur eftersom manga processer tar lang tid.

Ha dialog med den som vill anméla och ge realistiska férvantningar i samband med att ni
gar igenom réattsprocessen.

Viktigt att ledning tar handelsen pa allvar, agerar och vagar erkanna eventuella brister.
Detta har man kunnat se minska risken for skuldbeldggning hos den drabbade.

Uppfdljning och kontroll

For att motverka korruption &r det en forutsattning att det finns genomtankta kontroller.
Kontrollerna kan genomfdras slumpmassigt, sattas in efter att verksamheten har
identifierat ett riskomrade eller efter varje avslutat arende. Tydliga rutiner for kontroller
och att ledningen visar att dessa genomfors sédnder ut signaler om att risken ar hog att
upptackas vid ett paverkansforsok.
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Rutiner

Rutiner skapar en trygghet och &r ett viktigt verktyg for att motverka otillaten paverkan.
Det ska finnas rutiner for bade det forebyggande arbetet, nar en handelse precis har hant
samt rutiner for vad som ska gora efter en handelse i det langre perspektivet. Detta
framgar av Goteborgs Stads riktlinje och rad for personsakerhet.

Rutiner i forebyggande syfte

Rutiner i forebyggande syfte handlar om att skapa rutiner for att forebygga att otillaten
paverkan sker. Skapa rutiner som kan minimera risken for samtliga handlingar som
innefattas i begreppet otillaten paverkan.

Dessa rutiner bor innefattas av:

e Besok och hembesok — t.ex. riskbedémningar infor besok, ga ensam eller med
kollega/chef? Behovs larmtelefon, val av lokal for den klient som ska komma,
meddela kollega om besok, vilka rutiner behdvs for hur man ska agera under ett
besok?

e Hantering av samtal med negativa besked.

e Hantering av inkomna brev och mejl (se checklista).

e Hantering av sociala medier (se bilaga).

e Hantering av sjalvmordshot.

e Nar otillaten paverkan ska behandlas i verksamheten — Bor vara en punkt pa APT,
men behdvs det vid ytterligare tillfallen? Hur far nyanstallda ta del av
informationen? Hur far verksamheten ett kontinuerligt arbete med det? Pa
arbetsplatser dar det finns hog risk att utséttas for otillaten paverkan kan man
inkludera sakerhetssamtal i medarbetarsamtalet.

e Hur man kommer fram till vilka verksamheter som behdver extra kontroller.

e Finns det drenden dar man behdver vara tva handlaggare?

e Rotering av drenden (se bilaga).

o Fysisk sékerhet — sdkra lokaler, utrymningsvagar, larm, tekniska hjalpmedel som
t.ex. skalskydd.

e Personlig sakerhet — nar behévs omférdelning av &renden? Hur kan/ska man

omfordela arenden.
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Rutiner vid misstankta forsandelser och foremal (se checklista misstankta
forsandelser).

Rutiner for vem och ndr man uppdaterar telefonlista 6ver de man behdver kontakta
vid héndelse.

Rutiner/regler for vad som galler vid erbjudanden som t.ex. nar nagon bjuder pa
kaffe eller lunch (Goteborg Stad har en policy och riktlinje for mutor).
Rutiner/regler for vad som géller for beldningar.

Rutiner for hur attestering ska ga till (i undersokningar har det visat sig att arbeta

tva och tva vid attestering kan forebygga korruption).

Rutiner nar nagot har hant

Det ska finnas rutiner for nar en handelse har intréffat. Det galler oavsett om héndelsen
har inkommit vid ett mote, dver telefon eller sociala medier. Det hjalper medarbetare,
ledning och chefer att veta hur de ska agera nar nagon utsatts for ett paverkansforsok.

Dessa rutiner bor innefattas av:

Hur ska den drabbade agera?

VVem ska den drabbade kontakta

Vem som tar ansvar for att hjalpa den drabbade och vad som innefattas av detta
ansvar. Det bor framga vem som féljer med om den drabbade behéver sjukvard
och vem som foljer med hem om den drabbade inte behdver sjukvard. Det bor
ocksa framga vem och hur man kontaktar den drabbades anhériga.

Stodsamtal (se bilaga 3 for vad som &r bra att tanka pa).

Vem som ska gora riskbeddmning for eventuell fortsatt otillaten paverkan.

Vem som gor vad det ndrmsta dygnet efter handelsen.

Vilka atgarder behovs?

Rutin for anmalningar — arbetsskadeanmalan, polisanmalan. Rader det en tvekan
bdr/kan man alltid ta kontakt med polisen (se bilaga).

Rutin for rapportering av de handelser som inte &r juridiskt straffbara (se bilaga).

Rutin for hur obehagliga mail/sms ska besvaras (se bilaga).
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e Rutin for eventuellt kommande réattegang — Det bor formuleras om och nar man
kan anvanda sig av juridiska ombud, att den drabbade ska fa information om hur en
rattegang gar till och att den drabbade inte ska behdva ga och vittna sjalv.

e Vem som informerar 6vriga medarbetare, skyddsombud eller andra fackliga
foretradare.

e Vem som kontaktar sékerhetsansvarig.

e Vem som kontaktar HR

e Vem som kontaktar/har kontakt med media om det &r relevant.

e Chefens ansvar kring samtal med den/de drabbade och 6vrig personal. N&r och hur

man ska kontakta foretagshalsovarden.

Rutiner for uppfoljning och kontroll

Rutiner for uppféljning och kontroll handlar om efterarbetet nér en handelse intraffat. Det
handlar om att minimera risken for att otillaten paverkan kan ske genom att man har
tydliga kontrollatgarder.

Dessa rutiner bor innefattas av:

e Vem som ansvarar for att uppfoljning sker av rutiner.

e Vem ser till att de rutiner och regler som finns vad galler otillaten paverkan
efterlevs och anpassas efter behov.

e VVem som ansvarar for att den drabbade far det den behover i t.ex.
uppfoljningssamtal (se bilaga) och rehabilitering.

e Folja det systematiska arbetsmiljoarbetet.

e Atten hdndelseanalys av vad som intréffat genomfors (se bilaga).

/ Hall rutinerna levande! \

e se Over rutinerna regelbundet
e arbeta med rutinerna regelbundet
e introducera nyanstallda om de rutiner som finns.

A J
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Bilaga 1

Exempel pa otillaten paverkan och sjalvcensur

Checklistan kan fungera som en utgangspunkt i diskussionen kring vilken eller vilka typer
av otillaten paverkan som kan forekomma/forekommer i er verksamhet.

Trakasserier

Hot

vald

Okvadningsord — grova férolampningar som t.ex. kénsord, idiot, nedlatande ord.

Obehagliga samtal — kan vara att en person antyder saker som upplevs som
obehagliga eller konkreta hot.

Obehagliga mail - kan vara att en person vid upprepande tillfallen skickar
patryckning via mail.

Skuldbelaggning — kan handla om att man anspelar pa tjanstepersonens kanslor.

Olovliga anspelningar — t.ex. att paverkaren parkerar eller kor med sin bil utanfor
eller i narheten av den hen vill paverka, paverkaren halsar trevlig men med en
obehaglig anspelning, uppger att hen vet var den som ska paverkas bor eller
stalking mot familj.

Olovlig filmning & fotografering — forekommer att det l4ggs ut pa sociala medier.

Sjalvmordhot — t.ex. att paverkaren uttrycker att hen inte vill leva mer vid
formedling av beslut.

Hot om vald mot person eller egendom.
Dddshot
Hot mot anhoriga

Utpressning

Den minst vanligt forekommande formen av otillaten paverkan. Det &r generellt ovanligt
att paverkaren gar fran trakasserier och hot till att genomfdra en konkret valdshandling.
De som har storst risk att paverkas av denna form &r utryckande personal.

Knuff eller liknande
Slag, sparkar
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Korruption
Otillborliga erbjudanden

e Utgors framforallt av gavor, pengar, rabatter & maltider, men kan ocksa inbegripa
nara relationer mellan t.ex. tva personer som missgynnar andra.

Otillborliga relationer
e Dar det finns en langvarig relation mellan tjansteperson och klient.

Goteborgs Stad har en policy och riktlinje mot korruption och mutor, denna behéver
forankras hos medarbetarna. Policyn kan ocksa behéva konkretiseras for er verksamhet
med tydliga rutiner.

Sjalvcensur
Tre typer av sjalvcensur:

e Den som motiveras av egna tidigare erfarenheter av otillaten paverkan. | detta fall
kanner tjanstepersonen obehag eller radsla i situationer som paminner om
handelser dar otillaten paverkan intraffat. Detta kan resultera i att tjanstepersonen
nastkommande gang valjer att inte ta ett beslut som egentligen hen borde ta.

e Den som grundar sig i andras erfarenheter. Samma som ovan.

e Organisatoriskt motiverad sjalvcensur. Den organisatoriskt motiverade
sjalvcensuren ligger néra ett beteende som ar accepterat och utgor ibland &ven en
direkt instruktion fran dverordnade. Det kan handla om att 6verordnad tar beslut av
att avsta ta vissa beslut pa grund av radsla for paverkaren/paverkarna.

Bilaga 2
Rotering av arenden

| vissa verksamheter finns det anledning till att skapa en rutin for rotering av arenden, dvs.
att vissa arenden ska hanteras av flera medarbetare for att minska risken for otillaten
paverkan. Det kan innebara till exempel att:

e Beslut undertecknas av chef.

e Arendet handlaggs av flera medarbetare fran borjan.

e Narmsta chef tar dver drendet.

e Arendet flyttas till annan enhet eller ort.

e Vid risk for jav ska en kollega ta 6ver arendet (11 § forvaltningslagen och i 6 kap.

24-27 88 kommunallagen).
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Exempel pa hur en handlingsplan kan struktureras upp.
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Identifierade | Riskniva Atgard | Ansvarig Tidsplan Uppféljning
risker
Namnge Hur stor &r Vad Vem dr ansvarig | Né&r ska Nar ska
identifierad konsekvensen | behdver | och om flera atgarderna uppfoljning
risk och atgardas? | ansvarar ar det genomforas? | ske? Har
sannolikheten viktigt att skriva risken
? upp over vad minskat efter
respektive person att atgarderna
ansvarar for. satts in?
Bilaga 4

Stdédsamtal/avlastningssamtal & uppféljningssamtal

Ett forsta stodsamtal syftar till att den drabbade ska fa dela sin upplevelse, tankar och
kanslor med nagon annan och genom detta kénna trygghet igen. Det ar dock viktigt att
acceptera om den drabbade inte vill prata om det som har hént eller om sina kénslor.

Samtal kan ocksa behova involvera hela arbetsgruppen och samtal kan ske bade i
spontana och i strukturerade former. | vissa fall behdver psykologisk hjélp anvandas.

Bra att tanka pa ar:

e Lt den drabbade prata sjalv.

e Lyssna noga och ta inte Gver samtalet.

e Hall dina egna tankar och antaganden at sidan, den drabbade har sin upplevelse.

e Visa forstaelse och empati.

e Forminska inte det som den utsatte upplever som hotfullt — kanske framférallt vid

hé&ndelser som inte ar direkt brottsliga. Vi upplever alla handelser olika.

e En person som har blivit utsatt for hot eller vald kan ibland skuldbelagga sig sjalv

for vad som hant. Forsok att avvarja sadana tankar.

e FOrutsatt inte att den drabbade har blivit traumatiserad.

e Erbjud praktiskt stéd och annat som kan hjélpa den drabbade att lattare ta itu med

det hen varit med om.

e Om det & mojligt, stall fragor som kan bidra till att I6sa hotbilden. Kan den

drabbade exempelvis svara pa féljande fragor: Kénde den drabbade igen den som
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utévade otillaten paverkan? Kan personen som star bakom paverkan veta nagot om
den drabbades privatliv och familj? Har detta nagot samband med ett pagaende
arende eller nyligen meddelat beslut?

e Vid uppfdljningssamtalen ar det bra att fraga hur den drabbade upplever
situationen en tid efterat, hur hen tycker det gatt med skyddsatgarder,

incidentrapportering och polisanméalan om hen upplever sig fa tillrackligt med stod.

Bilaga 5
Exempel pa diskussionsfragor vid APT eller annat forum

Dessa fragor ar nagra exempel pa fragor éver vad som kan diskuteras under en
arbetsplatstraff. Ta utgangspunkt fran er verksamhet nar ni staller fragorna.

e Hur arbetar vi mot otillaten paverkan?

e Hur ser det ut hos o0ss?

e Uppmuntras medarbetarna att berdtta om héndelser som de utsatts for?

e Hur ar kunskapsnivan om otillaten paverkan?

e Rapporteras handelser in?

e Hur ar reaktionen i gruppen nar nagon berattar om en handelse som hen utsatts for?

e Vilka behov finns for att hantera de incidenter som intréffar?

e Vilka behov finns for att 6ka kunskapen om otillaten paverkan?

e Har chefen tillracklig kunskap for att hantera incidenter?

e Hur &r kunskapen om sjéalvcensur?

e Upplevs det som att det finns en sjalvcensur i verksamheten?

e Ga igenom utrymningsvagar och prova dessa.

e Diskussion kring exponering pa sociala medier och vad det innebar. Hur vill vi ha
det?

e Vad behovs for att skapa en trygghet om en obehaglig situation uppstar skapas pa

arbetsplatsen?
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Utdver fragorna ovan ar det givande och utvecklande att ha diskussioner utifran
handelsescenarior. Nedan kommer tva exempel, men ta garna fram egna handelser som
intraffat och diskutera utifran dessa.

Handelse 1:

Nar en medarbetare kommer ut i receptionen pa arbetsplatsen en kvéll pa vag hem, efter
arbetsdagen, star en klient precis utanfor dorren. Klienten tittar upp nar han ser
medarbetaren. Nar medarbetaren gar ut genom dorren ser hen noga till att den gar i 1as och
gar sedan mot sparvagnshallplatsen. Klienten foljer efter, vantar pa samma hallplats och
gar pa samma sparvagn. Klienten staller sig ganska nara medarbetaren och nar de narmar
sig hens hallplats trycker han pa ’Stopp-knappen” och sdger till medarbetaren: Du ska
vl av har?”

Handelse 2:

En medarbetare som arbetare med en utredning av ett stérre ombyggnadsprojekt har sitt
barn i samma fotbollsférening som en VD for ett byggnadsforetag. De har alltid snackat
och haft trevligt i samband med att de hamtat och lamnat barnen pa traningarna. Vid ett
tillfalle fragar Vd:n medarbetaren om han inte har lust att folja med hem pa lite mat och
vin efter traningen.

Forslag pa fragor man kan diskutera utifran handelser &r:
* Vad tanker du ndr du tar del av handelsen?
«  Ar detta ndgot som ni skulle ha kant obehag av?
«  Ar detta otillaten paverkan?
« Vilka atgarder skulle ni vilja se?

« Vilka rutiner tycker ni bor finnas pa plats?
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Bilaga 6
Sociala medier

Den som agerar for verksamhetens rakning pa sociala medier har ett ansvar att inte lagga
ut information om medarbetare sa medarbetaren kan identifieras. Verksamhetens ansvarig
for sociala medier maste vara medveten om vikten av att vara restriktiv med foton och
information om personer. Aven om en publicering &r laglig, sa ar den inte alltid lamplig
for medarbetarens sékerhet.

Fundera pa vilken 6ppen information som du sjalv finns namnd i och om information kan
knyta dig till specifika platser som exempelvis arbetsplats eller hemadress. Téank pa att nar
text och bild val finns pa Internet, kan det vara svart att fa bort informationen. Undvik
darfor att ndmna medarbetare till namn eller plats utan dennes medgivande.

For att halla sig informerad om vilken information som finns publicerad &r det bra
regelbundet soka pa sitt eget namn och se vilka traffar detta ger t ex med Google. Hur latt
det ar att identifiera uppgifter om just dig, beror till del pa hur vanligt ditt namn é&r.

Det gor oss ocksa medvetna om vilken information som vi sjélva lagger ut och som ar
sokbar. Anvander du profilbild till ditt Google-konto, visas t ex detta som en traff.
Motsvarande kan gélla andra uppgifter som du lagger ut och inte har full kunskap om hur
de tillgangliggors.

Fragor att stalla:

e Hur mycket férekommer mitt namn om jag googlar och i vilka sammanhang
forekommer namnet?

e Behover jag ta bort mina kontaktuppgifter pa Eniro eller pa Hitta?

e Vilka platstjanster finns med pa min mobil?

e Vad har jag for inloggningar till mina konton? Hur ofta byter jag I6senord?

e Vad lagger jag ut pa internet?
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Bilaga 7

Rutinerna for anmalan

e Vem ska std pa anmélan?

e Om den drabbade ska sta pa anmalan, vem ska hjalpa hen med detta?

e Post som kan komma i samband med detta, gar det att gora sa att den inte behover
komma hem till den drabbade? Rekommenderat &r att allt som rér anmalan ska ga
till arbetsplatsen.

e Kilargor alla steg for den som ska anméla.

e Behovs dtkomstskydd for anmélan?

Den utsatte ska alltid kunna vanda sig till sin chef. Chefen ska i sin tur kunna fa stod av
HR och sékerhetsfunktionen. Centralt i Goteborgs Stad finns ocksa ett kompetensteam
bestaende av personer inom funktionen Kunskapscentrum mot organiserad brottslighet,
HR, sékerhet och beredskap och juridiska avdelningen. | dag finns en stadendveripande
rutin for anméalan vid hot och vald.

Bilaga 8
Handelseanalys

Syftet med en handelseanalys &r att upptécka brister som kan finnas i organisationen till
exempel inom kommunikation, samarbete utrustning och rutiner. Den ska svara pa fragor
som:

e Vad har hant?
e Varfor har det hant?
e Hur forhindras en upprepning av handelsen?

Generella steg i en handelseanalys:

e Initiera analys

e Samla in fakta

e Beskriv handelseforlopp

e Identifiera bakomliggande orsaker

e Utarbeta atgardsforslag och metod for uppfoljning

e Utarbeta slutrapport

e Besluta om atgarder och tidplan fér genomférande av atgarder

e Utvardera och folja upp atgarder i de enskilda fallen och pa systemniva
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Bilaga 9
Checklista misstankta forsandelser

e Notera tid, hur forsdndelsen levererades och vilka som kommit i kontakt med den.
e Om det inkommer en ovéntad/ej bestélld forséndelse med bud — be om legitimation
e Om hotet bedoms som allvarligt i ett brev eller vid misstéankt postforsandelse

kontaktas polisen via SOS Alarm 112,

Var sarskilt uppmarksam pa om forsandelsen ar/har:

e avgransande/inskrdnkande text — exempelvis “’far endast 6ppnas av”
o fettflackar/oljeflackar

e Overdriven frankering

e saknar returadress

e har handskriven adress

e &r ojamn/sned/bucklig

e ovanlig/konstig lukt

o ar oforvantat latt eller tungt i forhallande till form och storlek

e ger ljud ifran sig

e (Ovriga omstandigheter som vacker din misstdnksamhet

e tecken pa att paketet har Gppnats och aterforslutits

Atgarder vid misstankt férsandelse
e Larma polisen via SOS 112
e ROr inte forsandelsen mer an nédvandigt.
o Sakerstall att manniskor i narheten avlagsnar sig fran paketets omedelbara narhet.

e Om mojligt — dokumentera tid, hur forsandelsen levererades och vilka som har

varit i kontakt med forsandelsen.

Atgarder vid misstankt farligt &mne
| tillagg till ovan atgérder:
e Om mojligt isolera/stang/las utrymmet dar forsandelsen finns

e Om du kontaminerats

v’ Légg kontaminerade klader i en hog pa golvet
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v Skoélj/tvatta/duscha exponerade delar — sanera!
Om mojligt isolera/stang in dig sjélv i ett avskilt utrymme, skilt fran
forsandelsen, detta for att;

v Inte exponeras ytterligare av det misstankta &mnet

v Inte kontaminera fler personer eller utrymmen.
Varna din omgivning

Invénta polis, ambulans och raddningstjanst.
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Bilaga 10

Checklista vid bombhot eller andra former av telefonhot

Datum:

Plats:

Klockslag:

Telefonnummer som anvandes:

Tank pa:

e Avbryt inte den som ringer.

e Upptrad sa lugnt och samlat som mojligt.

e Lyssna noga pa vad personen séger och hur det ségs.

e  Om mojligt, gar det att pa nagot vis kontakta SOS alarm 112.
e Om mojligt, starta inspelning eller motsvarande av samtalet.

e Radera ej mobilsvar, SMS eller e-post.

Forsok fa svar pa foljande fragor:

e Nar ska hotet verkstallas?

e Var finns bomben (var ska hotet verkstéllas)?
e Mot vem eller vad riktas hotet?

e Utseende/typ av bomb (motsvarande)?

e Varfor — motiv/anledning/syfte

e Vem dar det som ringer (person/organisation)?

Notera foljande:

e Verkar den som framforde hotet bekant med den hotade verksamheten?

Ja[ | Nej[ |

e Uttrycker sig hen bekvamt/bekant med den hotade verksamheten?

Ja[ | Nej[ |

e Hur precist uppfattades hotet?



Fragor kring den som ringer:

Personen
o Kuvinna
Man
Flicka
Pojke
Annat
Uppgivit namn

o O O O O

Attityd
o Lugn
o Upphetsad
o Annat

RoOsten

o Stark
Svag
Mork
Ljus
Sluddrig
Hogljudd

0O O O O O

Tal

O O 0O O O O 0 0 O

&
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Forcerat
Langsamt
Snabbt
Valtalig
Ovardat
Stammande
Laspande
FOrvrangt
Ovrigt

Svenska

Annat sprak
Lokal dialekt
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Bilaga 11
Rutin for hur mail/sms med olovliga anspelningar ska besvaras

Med fordel ska en rutin finnas éver hur mail/sms med olovliga anspelningar ska besvaras.
Finns majlighet att skapa nagra fardiga mallar till standardsvar kan det bespara tid.

Forslag pa innehall som kan vara bra att ha med i rutinen ar:

e Behover svar skickas?
e Svara kortfattat.
e Hanvisa enbart till lagstiftning om det gar.

Bilaga 12

Mediekontakter
Massmedierna spelar en viktig roll i den kommunala demokratin. De ar formedlare av
information, opinionsbildare och kritiska granskare av den kommunala verksamheten.

Enligt Goteborgs Stads riktlinjer for kommunikation ska kontakterna med massmedia praglas
av oppenhet och proaktivitet, det innebér:

e Massmedia ska snabbt kunna komma i kontakt med den tjansteperson inom Goteborgs
Stad som har ansvar eller kompetens i en sakfraga.

e Informera och kommunicera proaktivt och sakligt nar det géller saval positiva som
negativa budskap.

Om media hor av sig kring drenden som har med otillaten paverkan att gora ar det bra att
kontakta pressansvarig eller kommunikationschef pa forvaltningen eller bolaget for att fa
hjalp och stottning. P4 intranatet under ”Hela staden / Kommunikation i staden / Press och
media ” finns mediehandboken som ger stod och snabb hjilp kring hur vi bor tdnka och agera
i vara mediekontakter.

Har foljer sex rad infor en mediekontakt:

Ratt person

Kommunikationsansvaret foljer verksamhetsansvaret. Om du inte har sakkunskap - hanvisa
reportern till den kollega som ansvarar for fragan.

Red ut forutsattningarna

Fréaga journalisten: “Kontaktar du mig for att fa fakta och bakgrundsinformation eller for en
intervju?".

Fragorna i forvag

Vad ska intervjun handla om? Be att fa reda pa ungefar vilka fragor som kommer att stéllas.
Det ar ofta bra med betanketid. Be att fa ringa upp — men gor det skyndsamt.
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Forbered dig
Ta fram det faktaunderlag du behover. En sammanstéllning med fragor och svar gor dig val
forberedd. Stam av med chef och/eller kollega.

Budskap
Vad vill du att lasarna/lyssnarna/tittarna ska veta efter intervjun? Tank igenom vad du vill
saga, formulera garna det viktigaste budskapet redan innan intervjun och testa pa en kollega.

Du kan fa hjalp

Verksamhetens kommunikator ar van vid mediekontakter. Ta hjélp om du ké&nner dig oséker.
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Inledning

Meningsfull fritid fér goda och jamlika uppvaxtvillkor

Fritid &r en betydelsefull del i barn och ungas liv. Tillgang till en meningsfull fritid ar
viktig for ungas personliga och sociala utveckling, upplevelse av gladje och gemenskap
och att vara en del av ett sammanhang. Fritiden ar ocksa viktig ur ett demokrati- och
inflytandeperspektiv, den kan ge unga mojlighet att se hur samhallet fungerar och ge
insikt till mojligheter att paverka.

Stadens arbete for en meningsfull fritid bidrar till goda och jamlika uppvaxtvillkor. Det
utgdr en viktig skyddsfaktor i ett tidigt fraimjande och forebyggande arbete for att
motverka social problematik och utanforskap. Att mojliggora en meningsfull fritid &r en
viktig pusselbit i arbetet for en socialt hallbar och jamlik stad.

Var verksamhet och vara arenor for meningsfull fritid ar 6ppna for alla, trygga att finnas
i, bygger pa frivilligt deltagande och skapar mojlighet for alla att delta oavsett
ekonomiska forutsattningar. Kvalitet, kontinuitet och langsiktighet ar viktiga ledord for
hur vi organiserar vart arbete.

| var verksamhet och arenor for meningsfull fritid arbetar medarbetare med adekvat
utbildning, hog kompetens och olika bakgrund. Vi har kunskap om de utmaningar och
behov som barn och unga har och méter utifran en lokal kontext for att mojliggora det
kompensatoriska uppdraget.
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Syftet med strategidokumentet

Syftet med strategidokumentet &r att tydliggéra gemensamma strategier for att fler barn
och unga ska fa en meningsfull fritid i G6teborgs Stad utifran socialforvaltningarnas
uppdrag och radighet. Strategidokumentet visar riktning utifran befintlig styrinformation
och preciserar ett antal dvergripande gemensamma strategier for arbetet med att skapa
meningsfull fritid.

Strategidokumentet syftar ocksa till att svara upp till socialforvaltningarnas gemensamma
malbild: En likvardig och effektiv socialtjanst med tidiga insatser for en mer jamlik stad.

Vem omfattas av strategidokumentet

Detta strategidokument omfattar primart Goteborgs Stads socialforvaltningar med ansvar
for fritidsverksamhet enligt reglemente. Strategidokumentet ar faststallt av
avdelningscheferna for stadsomrade valfard och fritid och har en tidshorisont av minst en
mandatperiod. Strategidokumentet kan justeras vid behov.

Inom socialforvaltningarna finns olika verksamheter, funktioner och uppdrag som direkt
eller indirekt arbetar for att barn och unga ska ha en meningsfull fritid. | detta
strategidokument anvander vi begreppet ’verksamhet och arenor for meningsfull fritid”.
Det innebér bland annat den éppna fritidsverksamheten sa som motesplatser for unga med
Oppen verksamhet och gruppverksamhet, bemannade platser, skolan som arena och lights
on, arenor och aktiviteter som mojliggér meningsfull fritid i samverkan och med
civilsamhallet, faltverksamhet och annan uppstkande verksamhet gentemot barn och
unga.

Strategidokumentet bidrar till att fortydliga socialforvaltningarnas uppdrag i arbetet for en
meningsfull fritid i samverkan med andra aktorer inom Staden. Samverkan &r centralt for
att skapa en helhet i arbetet och for att skapa komplettering och synergier mellan olika
uppdrag och ansvar.

Utgangspunkter, genomférande och uppfdljning

Strategidokumentet utgar fran och knyter an till internationell, nationell och lokal
styrinformation. Socialtjanstlagen, barnkonventionen, de nationella ungdomspoliska
malen och europeiska principer och riktlinjer for lokal Gppen fritids- och
ungdomsverksamhet (the Charter) &r exempel pa sadan styrinformation. Goteborgs Stad
har flera styrande dokument som detta strategidokument &r kopplat till, s3 som
kommunfullmaktiges budget och program och planer som visar en fardriktning pa lang
och kort sikt. | bilaga 1 ges ett urval av styrinformation som knyter an till
strategidokumentet.

Strategierna i detta dokument ska integreras i de fyra socialforvaltningarnas ordinarie
verksamhetsplanerings- och uppféljningsprocess. Strategierna visar riktning utifran
befintlig styrinformation och ska brytas ner och konkretiseras i respektive stadsomrade
utifran den lokala kontexten. Vi behéver I6pande analysera vart arbete utifran kunskap,
erfarenheter och behov for att veta att vi det vi gor bidrar till forutsattningar fér
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meningsfull fritid och goda och jamlika uppvéxtvillkor i enlighet med strategierna. Barn
och unga behover delaktiggoras i planering, uppfoljning och analys.

Som ett stod i uppfdljning och analys kommer arbetet med uppféljningsmatt och
indikatorer att utvecklas. | bilaga 2 ges exempel pa uppfoljningsmatt och nyckeltal som
foljs upp med koppling till strategidokumentet.
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Tre strategier for meningsfull fritid

Strategierna som presenteras nedan ar framtagna utifran befintlig styrinformation samt
gemensamt identifierade behov inom socialférvaltningarna.

1. Trygg, tillgadnglig och inkluderande

Stadens verksamhet och arenor for meningsfull fritid ska framja engagemang och
ansvarstagande. De ska inspirera till att forverkliga intressen och 6ppna dorrar for nya
mojligheter for stadens barn och unga. Vi ska arbeta tillsammans sa att barn och unga
kéanner sig inkluderade och trygga i alla vara verksamheter och arenor eller pa andra
platser dar vi méter dem. Trygghet, tillganglighet och inkludering framjas av ett
normmedvetet bemotande som &r centralt i varje méte med barn och unga.

Hela staden ska vara de ungas arena. Vi behover vara tillgangliga, ha laga trosklar och
kommunicera pa ett malgruppsanpassat satt om vad vi erbjuder och pa vilket sétt. Genom
att skapa sammanhang dar barn och unga fran olika delar av befolkningen och staden
moter varandra starks den sociala sammanhallningen.

For att na ut till malgrupper som vi inte nar idag behdéver vi utga fran ett
behovsperspektiv. Detta innebar att vi behdver ha kunskap om vilka grupper av barn och
unga som vi nar och de vi inte nar. Vi sakerstaller att vara verksamheter och arenor for
meningsfull fritid svarar mot skilda behov och erfarenheter. Alla barn och unga, oavsett
kdn, sexuell laggning, bakgrund, funktionsnedséattning eller socioekonomiska
forutsattningar, ska inkluderas.

Barn och unga ska méta professionella medarbetare med ett framjande forhallningssatt
och med positiv forvantan och nyfikenhet pa vad barn och unga vill och behéver. Pa
detta satt kan vi starka barn och ungas tilltro till sin egen formaga och bidra till att de &r
resurser i sina egna liv och for samhallet som helhet.

For att vara tillgangliga behover verksamhet och arenor for meningsfull fritid finnas pa
olika platser i Staden och utga fran principen om universell utformning. Detta innebér att
skapa inkluderande I6sningar som fungerar for sa manga som mojligt redan fran borjan,
barn och unga har olika behov och férutsattningar.
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2. Barn och ungas delaktighet, inflytande och larande

Var verksamhet och arenor for meningsfull fritid utgar fran barn och ungas delaktighet
och inflytande. Arbetet bygger pa ungas sjalvupplevda behov, intressen, kreativitet, idéer
och erfarenheter. Det behover finnas en bredd och méangfald i det som vi erbjuder for att
mota olika behov. Innehallet i verksamheten behover darfor skapas, organiseras, planeras,
utféras och utvarderas tillsammans med eller av barn och unga. Detta bidrar till att stérka
ungas ansvarstagande och sjélvorganisering.

Var verksamhet och arenor for meningsfull fritid ska stodja barn och ungas personliga
och sociala utveckling genom icke-formellt och informellt larande. Som ett led i detta
behdver vi ha metoder och arbetssétt for att synliggora ungas larande och kompetens for
dem sjalva och for omvarlden.

Verksamhet och arenor for meningsfull fritid ska frémja kritiskt tankande, méanskliga
rattigheter och demokratiska varden. Detta bidrar till att barn och unga blir aktiva
samhéllsmedborgare med mojlighet att utéva inflytande i samhéllet och kring fragor som
rér dem. Vi ska arbeta med och for barn och unga utifran ett framjande och
kompensatoriskt perspektiv, som bidrar till goda och jamlika uppvéxtvillkor.
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3. Samverkan och grannskapsarbete for fler arenor och
mojligheter

Verksamhet och arenor for meningsfull fritid utgdr en viktig del i det lokala
grannskapsarbetet for att skapa majligheter for barn och unga i naromradet och for
samverkan kring goda och jamlika uppvaxtvillkor. For att kunna erbjuda verksamhet och
arenor som bidrar till en meningsfull fritid for alla barn och unga oavsett bakgrund och
forutsattningar behover vi starka samverkan mellan olika aktorer och pa de arenor barn
och unga befinner sig. Som en del i det lokala grannskapsarbetet behdver berorda aktérer
aktivt mojliggora samverkan utifran barn och ungas behov och lokala forhallanden. | det
lokala grannskapsarbetet arbetar vi inkluderande och medskapande tillsammans med
unga, viktiga vuxna och andra aktorer som civilsamhalle och lokalt foreningsliv. Da ger
vi barn och unga tillgang till mer resurser och fler mojligheter, med sarskilt fokus pa
omraden dar barn och unga har lag tillgang till stadens resurser.

Samverkan for fler arenor och mojligheter forutsatter att vi koordinerar vart arbete bade
lokalt och 6ver staden. For att na de grupper vi behover na arbetar vi kompensatoriskt och
aktivt uppsokande utifran kunskap, erfarenhet och behovsanalyser. Detta bidrar till att
olika aktorers verksamheter och uppdrag kompletterar varandra. Genom etablerad
samverkan, hog samverkanskompetens och kunskap om hur olika aktorer bidrar i arbetet
finns storre mojligheter att framgangsrikt lotsa barn och unga ratt och pa rétt satt.
Exempel pa samverkan for fler mojligheter ar skolan som arena och prova pa verksamhet
tillsammans med det lokala foreningslivet.

For att hitta gemensamma lésningar pa lokala utmaningar utifran ungas behov och tillvara
ta initiativ fran invanare i lokalsamhallet behdvs kunskap och verktyg for social
mobilisering.
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Bilaga 1 Styrinformation

Nationell och internationell lagstiftning och styrinformation

| Socialtjanstlagens portalparagraf anges att samhallets socialtjanst pa demokratins och
solidaritetens grund ska frdmja manniskornas ekonomiska och sociala trygghet, jamlikhet
i levnadsvillkor och aktiva deltagande i samhallslivet.

Det anges vidare att socialnamnden ska verka for att barn och unga véxer upp under
trygga och goda forhallanden samt bedriva uppsokande verksamhet och annat
forebyggande arbete for att forhindra att barn och unga far illa. Arbetet ska ske i néra
samarbete med hemmen och frdmja en gynnsam fysisk och social utveckling. Namnden
ska samverka med samhéllsorgan, organisationer och andra som berdrs i fragor som ror
barn som far illa eller riskerar att fara illa.

Barnkonventionen antogs 1989 och blev lag i Sverige 2020. Enligt barnkonventionen
har alla barn och unga ratt till fritid, vila samt lek och rekreation. De grundlaggande
artiklarna i barnkonventionen utgdr grunden for barnréttsarbetet och omfattar principen
om icke-diskriminering (artikel 2), barnets basta (artikel 3), barns ratt till liv, éverlevnad
och utveckling (artikel 6) och barns rtt till delaktighet (artikel 12).

Regeringen har antagit ungdomspolitiska mal som &r att alla unga ska ha goda
levnadsvillkor, makt att forma sina liv och inflytande éver samhéllsutvecklingen.

2015 paborjades ett arbete med att ta fram ar europeiska riktlinjer och principer for
utveckling for oppen fritids- och ungdomsverksamhet. Arbetet ledde fram till den sa
kallade Chartern Europeiska principer och riktlinjer for lokal 6ppen fritids- och
ungdomsverksamhet”. Syftet med dessa principer och riktlinjer &r att bidra till att
vidareutveckla den lokala 6ppna fritids- och ungdomsverksamheten. Den gor detta genom
att ange vilka principer som bor vagleda verksamheten och hur olika aspekter av den bor
utformas for att mota dessa principer.

Ansvar enligt reglementen

Socialndmnderna Nordost, Hisingen, Sydvést och Centrum ansvarar enligt reglementen
for fritidsverksamhet som erbjuder aktiviteter och métesplatser som stimulerar ungas
personliga och sociala utveckling och bidrar till en rik och meningsfull fritid for alla barn
och ungdomar oavsett bakgrund och forutsattningar. Fritidsverksamheten ér till for alla
men har ett sarskilt fokus pa unga mellan 10 - 20 ar.

Med beaktande av befolkningens behov och kannedom om lokala forhallanden ska
socialnamnderna utifran sitt verksamhetsansvar vara en aktiv part nar det galler insatser
inom bland annat trygghetsarbete, sociala erfarenheter i samhallsplaneringen,
folkhé&lsoarbete, samverkan med civilsamhallet och falt- och grannskapsarbete.
Socialnamnderna har darutover ett lokalt samordningsuppdrag i forhallande till andra
namnders och styrelsers medverkan inom respektive stadsomrade.
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Program och planer

| Géteborgs Stads barnrattsplan framgar med koppling till Barnkonventionen att alla
barn har ratt till en meningsfull fritid. Det kan handla om tillgang till aktiviteter pa
fritiden, hur dessa kommuniceras samt mojligheten att forflytta sig till och fran dessa. Det
handlar a&ven om en likvardig tillgang och inflytande 6ver fritiden. Det framgar ocksa att
Stadens stod till féreningslivet for att mojliggora en meningsfull fritid, saval
kunskapsmaéssigt som ekonomiskt, ar viktig.

| barnrattsplanen framgar att barn och unga i Géteborg inte har likvardiga mojligheter att
skapa en meningsfull fritid och alla inte fullt ut kan nyttja stadens utbud. Tillgangen till
aktiviteter ser olika ut beroende av kostnader, kannedom om och mojligheten att ta sig till
och fran aktiviteter. Manga aktiviteter och verksamheter exkluderar barn som avviker
fran normen eller har sarskilda behov. Det kan handla om brister i den fysiska
utformningen, avsaknad av gréna ytor och utemiljéer och om avsaknad av ett
inkluderande forhallnings- och arbetssatt. Tillgangliga och inkluderande arenor for
meningsfull fritid ar ocksa nagot som betonas i Goteborgs Stads plan for att forbattra
hbtqg-personers livsvillkor och Géteborgs Stads program for full delaktighet for
personer med funktionsnedséattning.

Barns majligheter till delaktighet varierar stort och manga unga uttrycker en 6nskan om
att sjalva i hogre utstrackning vara med och definiera vad en vardefull fritid bestar av. Det
framgar att arenor och motesplatser kan bli mer attraktiva om aktiviteter planerats i
medskapande processer tillsammans med unga med olika behov och férutséttningar.

| Goteborgs Stads program for jamlik stad framgar att en god start i livet ar avgérande
for barns livsvillkor och hélsa. Ojamlikhet i uppvaxtvillkor och méjligheter i olika
familjer i Staden bidrar till att barn har skilda forutsattningar att utvecklas under sin
uppvaxt. Fritiden har stor betydelse for barn och ungas utveckling och en betydelsefull
del i utvecklingen av barns och ungdomars sociala formagor &r att de far mojlighet att
traffa och interagera med andra. Darfor ska Goteborgs Stad underlatta moten mellan barn
och ungdomar genom anvéndandet av befintliga, eller skapandet av nya, motesplatser. |
enlighet med programmet ska Staden pa ett inkluderande och icke-diskriminerande satt
varna allas rétt till en meningsfull fritid. De aktiviteter som erbjuds ska vara mojliga att
delta i, &ven for manniskor som har begransade ekonomiska resurser och
funktionsnedsattning. | detta arbete ska Staden analysera och synliggéra vilka grupper av
goteborgare som staden inte nar ut till med sitt kultur- och fritidsutbud.

Enligt Goteborgs Stads plan for jamlik stad ska alla verksamheter inom Staden som
moter eller arbetar for och med barn och unga ska ha ett familjecentrerat forhallningssatt.
Syftet med familjecentrerat arbetssatt (FCA) ar att samordna samhallets resurser runt barn
och familjer och darmed skapa en stabil grund for generella och tidiga insatser. Ett
familjecentrerat arbetssatt innebar att insatser for barn tar sin utgangspunkt i hela familjen
och dess levnadsvillkor. Skolan som arena &r en aktivitet for samverkan i plan for jamlik
stad.

| Goteborgs Stads trygghetsskapande och brottsférebyggande program framgar att
generella insatser for att skapa en god vélfard och likvardiga livsvillkor &r grundlaggande
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for det trygghetsskapande och brottsférebyggande arbetet. De generella insatserna och det
framjande och forebyggande arbetet, sa som exempelvis skapa tillgang till
fritidsverksamhet, stimulerar utvecklingen av skyddsfaktorer. Skyddsfaktorer minskar
risken for ett normbrytande beteende som bland annat kan leda till kriminalitet.
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Bilaga 2 Matt och nyckeltal for uppfoljning

| denna bilaga ges exempel pa uppféljningsmatt och nyckeltal som féljs upp med

koppling till strategidokumentet. Som ett stéd i uppféljning och analys kommer arbetet

med uppfdljningsmatt att utvecklas framat.

Verksamhet/arena for | Vad som féljs upp Hur det foljs upp
meningsfull fritid
Overgripande e Andel néjda med fritiden Fritidsvaneundersdkningen

Verksamhet och
arenor for meningsfull
fritid

e Konsfordelning
e Avvikelse fran jamn konsfordelning

Keks/loggboken eller egen
sammanstallning SF

e Aldersférdelning

Keks/loggboken eller egen
sammanstallning SF

e Andel producerande ungdomar
e  Andel ungdomsproducerad
verksamhet

Keks/loggboken eller egen
sammanstallning SF

e Index Inflytande och ansvarstagande
(6ppen verksamhet)

e Index Trygghet och bemdtande
(6ppen verksamhet)

e Index delaktighet
(gruppverksamhet)

e Index larande (gruppverksamhet)

Keks/loggboken eller egen
sammanstallning SF
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Goteborgs Stads
sakerhetspolicy

Reglerande styrande dokument

» Policy




Goteborgs Stads styrsystem

Utgangspunkterna for styrningen
av Goteborgs Stad ar lagar och
forfattningar, den politiska viljan
och stadens invanare, brukare och
kunder. For att forverkliga
utgangspunkterna behovs
forutséttningar av olika slag.
Stadens politiker har mojlighet att
genom styrande dokument beskriva
hur de vill realisera den politiska
viljan. Inom Goteborgs Stad géller
de styrande dokument som antas av
kommunfullméktige och
kommunstyrelsen. Dérutdver
faststiller nimnder och
bolagsstyrelser egna styrande
dokument {or sin egen verksamhet.
Kommunfullmaktiges budget &r det
overgripande och dverordnade

Vara
utgangspunkter

var
systematik

Styrande dokument

styrande dokumentet for Goteborgs
Stads ndmnder och bolagsstyrelser.

Om Goteborgs Stads styrande dokument

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

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

De styrande dokumenten ska gora det tydligt bade for organisationen och for invénare,
brukare, kunder, leverantorer, samarbetspartners och andra intressenter vad som forvéntas
av forvaltningar och bolag. De styrande dokumenten ligger till grund for att utkrdva

ansvar nér vi inte arbetar i enlighet med vad som é&r beslutat.

Styrande dokument

T T s Planerande och reglerande
styrande dokument

Normgivning Riktade

mot enskild

styrande dokument

Planerande
styrande dokument

Reglerande
styrande dokument
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Inledning

Syftet med denna policy

Denna policy syftar till att skapa en stadengemensam inriktning och samsyn pé
sakerhetsarbetet samt att tydliggora ansvar och dvergripande krav.

Vem omfattas av policyn

Denna policy géller tillsvidare for Stadens naimnder och styrelser

Koppling till andra styrande dokument

Policyn konkretiseras i underliggande riktlinjer och regler.

Goteborgs Stads sakerhetspolicy

3(4)



Policy

Sikerhet dr en del av verksamhetens riskhantering! och kan beskrivas som
formagan att uppritthalla en definierad riskniva. Atgirdsomraden som ska
inkluderas i sdkerhetsarbetet dr personsikerhet, fysisk sdkerhet,
informationssikerhet och krisberedskap.

Sdkerhetsarbetet ska vara langsiktigt och kontinuerligt och omfatta alla delar av
stadens verksamheter.

Néamnd och styrelse dr ansvariga for sékerheten inom respektive verksamhet.
Forvaltnings-/ Bolagsledning ska genom tydlig inriktning och fordelning av
ansvar engagera sig i verksamhetens sidkerhetsarbete samt minst arligen folja upp
att sikerhetsnivén ér acceptabel med aterrapportering till Ndmnd/Styrelse.
Forvaltnings-/Bolagschef ska utse en sikerhetschef? med befogenhet att vara
drivande och hélla ihop, initiera och genom stdd och uppf6ljning utveckla
sdkerhetsarbetet.

Séakerhetsarbetet skall bedrivas med utgangspunkt frén kontinuerliga riskanalyser
och med tyngdpunkt pa forebyggande aktiviteter.

Varje verksamhet ska planera och 6va for hur kritiska funktioner kan
uppritthallas och fungera vid allvarliga stérningar, s kallad
krisberedskapsplanering.

Organisation, delegation, beslut, planer och atgirder betrdffande sidkerhetsarbetet
ska dokumenteras.

Alla medarbetare ska fortlopande ges utbildning i forhallande till sitt ansvar och
sina arbetsuppgifter for att forstd hur sékerhetsarbetet fungerar.

Alla medarbetare ska aktivt arbeta for 6kad sékerhet och ta ett ansvar for att
sikerheten fungerar samt informera om upptickta brister.

Forvaltnings-/ Bolagsledning ska sékerstélla att externa parter sdsom
entreprendrer, inhyrd personal, konsulter och leverantorer uppfyller och foljer
relevanta delar inom sikerhetsomradet.

! Med riskhantering avses de samordnande aktiviteter som genomfors for identifiering, analys,
utvirdering, behandling, dvervakning och granskning av risker.
2 Respektive verksamhet beslutar titel utifran sin organisationsstruktur och tjanstenomenklatur.
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Goteborgs Stads styrsystem
Utgangspunkterna for styrningen
av Goteborgs Stad ar lagar och &

C? &
forfattningar, den politiska viljan & §° & @
o N = @
och stadens invanare, brukare och o & &
B} . . ®
kunder. For att forverkliga Q5‘ o
o Kt behs Vara 090 &
utgangspunkterna behovs utgangspunkter &

forutséttningar av olika slag.
Stadens politiker har mgjlighet att
genom styrande dokument beskriva
hur de vill realisera den politiska

viljan. Inom Goteborgs Stad géller
de styrande dokument som antas av ~ Var )
kommunfullméiktige och SYEAma
kommunstyrelsen. Dérutdver
faststiller nimnder och
bolagsstyrelser egna styrande
dokument {or sin egen verksamhet.
Kommunfullmiktiges budget &r det

Styrande dokument

Forhallningssatt

Organisation och samordning

Roller och ansvar Vara

overgripande och dverordnade
styrande dokumentet for Goteborgs
Stads ndmnder och bolagsstyrelser.

Om Goteborgs Stads styrande dokument

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

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

De styrande dokumenten ska gora det tydligt bade for organisationen och for invénare,
brukare, kunder, leverantorer, samarbetspartners och andra intressenter vad som forvintas
av forvaltningar och bolag. De styrande dokumenten ligger till grund for att utkridva

ansvar nér vi inte arbetar i enlighet med vad som é&r beslutat.

Styrande dokument

Kommunala foreskrifter Planerande och reglerande
styrande dokument

Normgivning Riktade

mot enskild

styrande dokument

Planerande
styrande dokument
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styrande dokument
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Inledning

Syftet med denna riktlinje

Denna riktlinje syftar till att konkretisera sédkerhetspolicyn avseende
personsikerhetsomradet samt skapa en stadengemensam syn pé sdkerhetsarbetet
fore, under och efter en hdndelse som vickt olust eller haft inslag av hot eller
vald.

Vem omfattas av riktlinjen

I Goteborgs Stads personsékerhetsarbete ingér alla former av hindelser som é&r
riktade mot en eller flera medarbetare och som ger en olustkénsla, uppfattas som
hot eller ddar medarbetaren utsatts for vald. Dessa riktlinjer utgar fran Goteborgs
Stads sékerhetspolicy (Dnr 0540/14). Riktlinjernas tillimpning for aktérer som
kommunen har avtal med regleras 1 respektive avtal.

Bakgrund

Ett 6kande behov av samsyn och konkretisering av personsikerhetsomradet.

Koppling till andra styrande dokument

e Goteborgs Stads sikerhetspolicy.
e (Goteborgs Stads policy for arbetsmiljé, medarbetarskap och chefskap.
e (Goteborgs Stads rutin for polisanmaélan vid hot och vald i tjansten.

Lagbestammelser

Arbetsmiljolagen.
Riktlinje

Atgarder

Personsikerhetsarbetet ska, liksom Ovrigt sdkerhetsarbete i staden, bedrivas inom
ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet med tyngdpunkt pa forebyggande
aktiviteter fOr att skapa en sdker och trygg arbetsmiljo. Regelbundna
riskbedémningar skall goras och dokumenteras.

Alla forvaltningar och bolag ska for personsidkerhetsomradet regelbundet utefter
behov och allra minst arligen ga igenom alla intrdffade handelser, latenta hot och
nuvarande rutiner. Dérefter skapas en handlingsplan som tydliggdr hur rutinerna
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ska forbittras och riskerna minimeras. Detta #r en del av arbetsmiljdansvaret! och
aligger respektive chef, som ocksé ska erbjuda skyddsombudet att delta 1 det
forebyggande arbetet. Varje forvaltning och bolag ska ha uppdaterade och
lattillgdngliga telefonlistor till polis, rdddningstjénst, lokal sdakerhetsfunktion,
lokal tjdnsteman i beredskap eller motsvarande och eventuella interna
larmnummer.

Sarskilt utsatta verksamheter ska, i samverkan med sin sdkerhetsfunktion, ta fram
de speciella regler, rutiner och teknik som behdvs. Rutinerna ska vara skriftliga,
ska héllas aktuella och foljas upp fortlopande. Rutinerna ska vara kéinda av alla
arbetstagare som kan bli berdrda av riskerna.

Respektive verksamhet ska ta hinsyn till risken for hot och vald vid utformning
av lokaler.

Det ska finnas ett framtaget dtgirdsprogram som ska kunna aktiveras nér en
medarbetare blir utsatt for vald eller hot i sin yrkesutovning.

Polisanmalan

Vid situationer d4 medarbetare utsétts for hot och/eller véld i tjénsten ar
utgangspunkten alltid att en polisanmaélan ska goras. Handelser i tjdnsten avser
situationer kopplade till yrkesrollen savél under som efter arbetstid. Ansvarig chef
ska gora polisanmadlan tillsammans med den drabbade. Det &r av stor vikt att
lamna s pass mycket uppgifter nér polisanméilan gors att polisen bedomer att
drendet gar att utreda. Polisanmélan ska goras skyndsamt, d& utredningslaget ar
mest fordelaktigt om polisen far kinnedom om brottet i ett sa tidigt skede som
mojligt.

Tillbuds- eller arbetsskadeanmélan ska alltid goras nidr medarbetare har utsatts for
hot eller véld.

Stod vid intraffad handelse

Ansvarig chef ansvarar for att den som blivit utsatt for allvarligt hot och den
personalgrupp som berorts far delta i uppfoljande samtal. Minimum &r att
uppfoljning sker efter en vecka, tre manader och ett &r. Om det finns behov ska
uppfoljning ske vid fler tillfallen.

Varje forvaltning och bolag i staden skall ha rutiner for hur en hdandelse hanteras. |
rutinen skall det finnas tydligt beskrivet hur chefer och anstillda skall g till viga
ndr och var hiandelsen dn uppstar.

! Mer information finns att ta del av i Arbetsmiljélagen samt tillimpliga foreskrifter.
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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 rutin

Att samtliga hiandelser diar medarbetare i staden utsétts for hot och vald i tjansten hanteras
enhetligt.

Vem omfattas av rutinen

Denna rutin géller tills vidare for stadens forvaltningar och bolag.

Bakgrund

Kommunstyrelsen gav 2019 stadsledningskontoret i uppdrag att ta fram rutiner for
samrad avseende hotsituationer och polisanmélan vid hot och vald mot stadens
tjdnstepersoner. Uppdraget ar en komplettering av Goteborgs Stads riktlinje for
personsékerhet och har sitt ursprung i ett yrkande om stadens centrala arbete mot
hedersfortryck och véldsbejakande extremism. Rutinen ar en végledning

for verksamheter i fall dar medarbetare utsatts for hot och véld i tjansten.

Koppling till andra styrande dokument

Denna rutin ér ett fortydligande av hur polisanmaélan ska ske utifran Goteborgs Stads
riktlinje for personsékerhet.

Stodjande dokument

En blankett &r framtagen som kan fungera som stdd for att gora polisanmélan. Det finns
dven en metodhandbok i otillten pdverkan' framtagen av stadsledningskontorets
kunskapscentrum mot organiserad brottslighet. Handboken ér tillgdnglig pa intranétet.
For andra stodjande dokument hénvisas till egen forvaltning eller bolag.

! Otillaten paverkan &r ett paraplybegrepp som omfattar en rad olika handlingar som syftar till att
paverka tjanstepersoners och politikers myndighetsutdvning och beslutfattande. Exempel pa
handlingar som kan falla under begreppet ar trakasserier, hot, véld, skadegorelse eller korruption
som avser otillborliga erbjudanden. En hindelse betecknas som otillaten padverkan om den
drabbade uppfattar att syftet var att paverka tjdnsteutovningen.
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Goteborgs Stads rutin for
polisanmalan vid hot och vald i
tjansten

Initiala atgarder

Vid situationer d4 medarbetare utsitts for hot och/eller vald i tjdnsten? dr utgdngspunkten
alltid att en polisanmailan ska goras.

Polisanmélan ska goras skyndsamt, d& utredningsléget dr mest fordelaktigt om polisen far
kdnnedom om brottet i ett sa tidigt skede som mojligt.

Om situationen &r akut kontaktas polisen via nddnummer 112. I icke akut ldge gors en
polisanmélan via 114 14, pa en polisstation, genom lokalt uppréttad kontakt (till exempel
med kommun- eller omrédespolis) eller genom att fylla i ”Polisanmélan — Blankett
brottsutsatt medarbetare” som kan skickas med e-post till Polismyndigheten pa adress:
registrator.vast@polisen.se.

Forfarande vid polisanmalan

Nér en medarbetare blir utsatt for brott i tjansten betraktas hédndelsen som ett brott mot
verksamheten. Narmaste chef gor polisanmaélan tillsammans med den brottsutsatte
medarbetaren. Som st6d for anmélan kan ”Polisanmailan — Blankett brottsutsatt
medarbetare” anvindas.’

Anmalare

I polisanmélan star forvaltningen eller bolaget som anmélare. Det récker att anmélaren
(ndrmaste chefen) uppger for- och efternamn, kontaktuppgifter till arbetet och
verksamhetens organisationsnummer (€j personnummer).

Malsagande

En medarbetare som &r brottsutsatt star som malsédgande i polisanmélan. Nér chefen gor
polisanmalan ska denne endast ldmna ut malsdgandens for- och efternamn,
kontaktuppgifter till arbetet samt anstdllningsnummer* (ej personnummer). Mélsiganden
kommer att behdva ldmna ut sitt personnummer vid ett senare skede i utredningen.

2 Avser hindelser kopplade till yrkesrollen savil under som utanfor arbetstid.

3 Goteborgs Stads rutin for polisanmilan vid hot och vald i tjénsten #r forankrad hos
Polismyndigheten pa PKC Region Vist.

4 For de verksamheter som saknar individuella anstidllningsnummer ska malsigandens
fodelsedatum (&r-ménad-dag) anges istéllet for anstillningsnummer.
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Begir att arbetsplatsadressen ska std som hemadress/folkbokforingsadress i polisanméalan
samt att all korrespondens i drendet, inklusive malsdgandekopian av polisanmilan,
skickas till arbetsplatsen da medarbetaren ar utsatt for brott 1 tjdnsten.

Vittne

For medarbetare inom Gd&teborgs Stad som bevittnat hot- eller valdshéndelse géller
samma rutin som for mélségande. Nér polisanmélan gors uppger anmélaren endast
vittnets for- och efternamn, kontaktuppgifter till arbetsplatsen samt anstillningsnummer?
(ej personnummer). Vittnet kan komma att behova 1dmna ut sitt personnummer vid ett
senare skede i utredningen.

Om blanketten Polisanmélan — Blankett brottsutsatt medarbetare” anvénds och skickas
till Polismyndigheten via e-post anges endast om vittnen till hdndelsen finns eller inte.
Ovriga uppgifter limnas till polisen i ett senare skede.

Forundersokning och polisanmalan

En foérundersokning (brottsutredning) inleds sé snart det kan antas att brott har begatts.
Syftet med forundersdkningen &r att utreda om det faktiskt har begétts négot brott, vem
eller vilka som i sa fall kan misstdnkas for brottet och om bevisningen racker for att vicka
atal. Foérundersokningen leds av en dklagare eller polis.

Polisen kan vélja att inte inleda en forundersdkning om det &r uppenbart att drendet inte
gér att utreda. Det dr darfor av stor vikt att Iimna sa pass mycket uppgifter nér
polisanmalan gors att polisen bedomer att drendet gar att utreda.

I punktform foljer forslag pa sddant som ar bra att uppge nér polisanmaélan uppréttas:

Kortfattad beskrivning av hdandelsen.

Tid for héndelsen.

Plats for hiandelsen.

Anmadlarens uppgifter (se stycke “Anmdlare”).

Malsdgandens uppgifter (se stycke "Mdlsdgande”).

Uppgifter om gérningsperson, exempelvis om identiteten &r kénd eller ej,

signalementsuppgifter.

e  Om vittnen eller stodbevisning finns. Stddbevisning kan exempelvis vara film, brev,
e-post, skirmdumpar, ljudupptagning, journalanteckningar®, vrig dokumentation
som styrker hindelseforloppet etc.

e Att mélsdganden vill medverka i en polisutredning och att denne kan l&mna mer
utforliga uppgifter om héndelsen i forhor.

e Om malsdgandebitride’ 6nskas vid en eventuell rittsprocess.

3 Se fotnot 2 under rubriken “Malscigande” angdende forfarande om det saknas individuella
anstdllningsnummer i verksamheten.

® Om maélsiganden har uppsokt sjukvard pa grund av skada till f61jd av hindelsen kan det vara bra
att uppge att polisen far ta del av sjukvardens journalanteckningar.

7 Ett malsdgandebitride ar en advokat vars uppgift 4r att ta tillvara malsigandens intressen och
vara till stod under forundersdkning och rittegdng samt att eventuellt hjélpa till att begéra
ersittning/skadestand. Mélsdgandebitrade utses av domstol vid vissa grovre brott, t.ex. vélds- och
sexualbrott, eller om det av ndgon annan anledning finns ett sarskilt behov av bitrdde. (Kélla:
aklagare.se)
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e Om malsiganden har ersittningsansprak® p& grund av brottet.

Varje polisanmélan har ett unikt diarienummer. I normalfallet skickas en
malsdgandekopia pa polisanmaélan ut till malsdganden, pa vilken diarienumret framgar.
Den som gor polisanmélan kan be att f4 diarienumret. Det kan vara bra att spara om det i
ett senare skede uppstér behov av att komplettera polisanmélan med ytterligare uppgifter
eller for att f6lja upp vad som hénder i drendet.

Utlamnande av personnummer

Malsdgandes samt vittnens personnummer kommer att behdvas for att polisen ska kunna
bedriva sitt arbete sa effektivt som mojligt. Malsdgande och vittnen anstdllda inom
Goteborgs Stad far sjalva uppge personnummer vid forhor eller om situationen ar saddan
att polis kommer ut i anslutning till hindelsen och uppréttar en polisanmélan och héller
forhor med malsdgande och vittnen pa plats.

Néar mélsdgandens personnummer har lamnats till polisen och lagts in i drendet, begér att
all fortsatt korrespondens dndé gér via arbetsplatsen.

Skydd av uppgifter

Nér handlingar begérs ut under pagaende forundersdkning (brottsutredning) géller i regel
sa kallad forundersokningssekretess. Det innebar att uppgifterna i forundersékningen inte
lamnas ut om detta bedoms kunna vara till skada for utredningen.

Den som leder forundersdkningen kan under vissa forutsattningar lagga sé kallat

atkomstskydd pa drendet. Atkomstskyddet innebér kortfattat att antalet personer som har
tillgang till &rendet inom handliggande myndighet begrénsas. Beslutet att dtkomstskydda
grundas pa drendets karaktdr och kan ldggas i drenden som beddms vara sérskilt kénsliga.

Det hor inte till vanligheterna att den som anmaéler en hindelse begér dtkomstskydd, men
om anmédlaren anser att det finns anledning att skydda uppgifterna i anmélan sédrskilt, kan
frdgan om atkomstskydd lyftas nér polisanmaélan gors.

Nér fortroendevalda utsitts for hot eller vald med anledning av sitt uppdrag ldggs
atkomstskydd i hogre utstrackning, da denna typ av brott faller inom ramen for
demokratibrott.

Overprévning av nedliggningsbeslut

Om polis eller aklagare beslutat att inte inleda en férundersdkning eller att inte vdcka atal
i ett drende dr det mojligt att begéra en dverprovning av beslutet. Detta gdrs genom att
kontakta den myndighet som har fattat nedldggningsbeslutet.

Endast den som ar berérd, det vill sdga den som utsatts for brottet (malsdganden) eller
den som misstdnks for brottet kan normalt begéra Gverprovning. Vid éverprovning ska en

8 Ett erséttningsansprak kan till exempel vara ekonomisk ersittning pé grund av sveda och virk,
krankning, kostnader som uppkommer i samband med sjukvard eller inkomstbortfall. Nar anmélan
uppréttas kan det vara svart att veta om man har ett ersittningsansprak. D& gér det bra att uppge att
“ersdttningsansprak preciseras vid senare tillfalle”.
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blankett fyllas i. Blanketten finns tillginglig pa Aklagarmyndighetens hemsida. Om
blanketten inte dr komplett ifylld, tydlig och fullstindig nér den skickas in granskas
normalt inte beslutet.

Stod och uppfoljning

Som foretradare for arbetsgivaren ansvarar narmaste chef for att finnas som ett stod och
ha uppfoljande samtal med medarbetaren. Det ar viktigt att chefen foljer upp hiandelsen
och finns med hela vigen, fran forhor till eventuell rittegdng. Andra insatser som kan bli
aktuella ar exempelvis stodinsatser fran foretagshdlsovarden. Vilka atgiarder som kommer
i fraga sker i samrad med medarbetaren utifran dennes behov.

Det ér viktigt att det finns rutiner for hur hot- och valdshéndelser hanteras i verksamheten
och att det finns atgdrdsprogram som kan aktiveras nér en medarbetare blir utsatt for hot
eller vald i sin yrkesutévning, se Goteborgs Stads riktlinje for personsdkerhet. Gor en
beddmning kring medarbetarens fortsatta utsatthet och om sikerhetshojande &tgérder
behover sittas in i det enskilda fallet. Kontakta verksamhetens sdkerhetsansvariga for
vidare stod.

Ovrig dokumentation

Tillbuds- eller arbetsskadeanmélan ska alltid géras vid hot- och valdssituationer.
Medarbetaren upprittar sjilv en sddan anmélan i stadens system for tillbud och
arbetsskador och dir administrerar narmaste chef drendet. Narmaste chef ar skyldig att
skyndsamt anméla allvarliga fall av hot och vald till Arbetsmiljoverket. Kontakta
verksamhetens HR-avdelning for vidare stod.

Hantering av handlingar

Polisanmaélan och andra handlingar som upprittas eller inkommer i drende dar
medarbetare har utsatts for hot eller véld i tjdnsten ska diarieféras. Handlingarna
diariefors med sekretessmarkering. Denna markering begrénsar vilka som kan se
handlingarna samt paminner om att det ska goéras en sekretessprovning om handlingarna
begirs ut. Rubrik pa drenden och handlingar i diariet utformas sé att inte sekretessen rjs.

Samrad med stadsledningskontoret

Enligt de rutiner som finns lokalt i verksamheten, kontaktar ndrmaste chef den lokala
sakerhetsfunktionen och/eller lokala HR-avdelningen och informerar om héndelsen.

Om ytterligare vigledning behdvs infor eller efter att en polisanmélan gjorts kan den
lokala sikerhetsfunktionen eller lokala HR-avdelningen kontakta stadsledningskontoret,
avdelningen for sédkerhet och beredskap, for vidare stod och rddgivning genom att e-posta
till: sakerhetochberedskap@stadshuset.goteborg.se
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Anpassning av rutinen

Tillagg till rutinen kan behdva goras sé att den anpassas till lokala forutséttningar. 1
verksamheter som exempelvis handhar minderariga och personer med
funktionsvariationer kan undantag finnas avseende att gora polisanmaélan.
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Inledning

Syftet med denna plan

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

Vem omfattas av planen

Denna plan galler for samtliga namnder och styrelser i Goteborgs Stad.

Giltighetstid

Denna plan géller for perioden 2023 till 2025.

Bakgrund

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

Stodjande dokument

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

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

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

e Att forebygga och hantera paverkansforsok (Brottsforebyggande radet

e Tystnadskulturer — en studie om tystnad mot rattsvasendet (Brottsférebyggande
radet 2019:10).

e Vilfardsbrott och otillaten paverkan (SKR 2021)

e Chefers organisatoriska forutsattningar i kommunerna (SNS 2017)

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

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

Uppfdljning av denna plan

Kommunstyrelsen ansvarar for en samlad uppfoljning av Goteborgs Stads handlingsplan
for att motverka tystnadskultur och andra néaraliggande styrande dokument som bidrar till
malet. Uppfdljningen 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 fokusomraden ska foljas upp utifran ett antal indikatorer och
nyckeltal.

Indikatorer och nyckeltal foljs upp arligen till kommunfullméktige pa en
stadendvergripande niva. Indikatorerna ska féljas upp inom ramen for ordinarie
uppfdljning. I analysen rekommenderas att &ven andra relevanta nyckeltal anvands.
Analys ska ske lopande pa samtliga namnder/styrelser for att kunna folja och utveckla
arbetet i verksamheten. Den lokala uppféljningen av planen &r av stor vikt.

Planens implementering foljs upp i en halvtidsuppfoljning och planens resultat och effekt
foljs upp i en slutuppfélning. 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 verksamheter i staden har inslag av tystnadskulturer och att dessa
forekommer i olika omfattning, olika karaktér och har olika primara orsaker. Detta
innebar att de atgarder som behdver genomforas for att motverka orsakerna till
tystnadskultur behover vara anpassade utifran verksamhetens karaktér och
grundproblematik. Atgarderna behdver aven genomféras i dialog med medarbetare,
chefer och fackliga organisationer for att fa effekt.

Aven om tystnadskulturer har olika orsaker och behdver atgardas pa olika sitt sa behover
staden gemensamt, systematiskt och langsiktigt skapa kulturer och strukturer som
motverkar forekomsten. Det handlar dels om att bekdmpa och sta emot alla former av hot,
otillaten paverkan och trakasserier, vilket har negativ paverkan pa saval medarbetare som
den service kommunen kan leverera till invanare, brukare och foretag. Det handlar dven
om att 6ka kunskapen om vad som orsakar tystnadskulturer och hur dessa kan motverkas
genom proaktiva atgarder. Staden som arbetsgivare maste dven sakerstalla en hog tillit
inom organisationen och mellan oss som arbetar i staden och dem vi ar till for. Strukturen
for detta maste finnas tydligt i stadens ordinarie processer genom stod till medarbetare
och chefer. Ytterst ar otillaten paverkan och tystnadskultur dven ett hot mot demokratin.
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For att motverka tystnadskulturer kravs dven ett langsiktigt arbete med att skapa en god
organisationskultur och goda forutsattningar for ett ndra och tryggt ledarskap. Att skapa
en bra och gemensam grund vad géller ledarskap och organisationskultur ar ett arbete
som kréver stor uthallighet och en gemensam riktning dar malet &r att ga fran delar till
helhet och agera som en stad.

Centrala definitioner
Individuell tystnad och tystnadskultur

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

Det saknas en tydlig definition av tystnadskultur. I denna handlingsplan asyftas primart
en organisationskultur som préglas av ett beteende dar en grupp tillagnat sig normer,
forestallningar, vanor och antaganden som medfor att personer i gruppen drar sig for att
uttala sig om ett givet &mne. Det kan handla om missforhallanden, att arbetsuppgifter inte
genomfors pa det satt som de ska genomforas, sexuella trakasserier, att anstallda bevittnar
handelser som de haller tyst om eller ekonomiska oegentligheter. Det kan ocksa handla
om att chefer eller andra tongivande personer tystar medarbetare som gor att information
inte sprids pa det satt som det ska eller att medarbetare inte rapporterar och anmaler
handelser, men ocksa att medarbetare tystar medarbetare.

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

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

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

Otillaten paverkan och sjalvcensur

Begreppet otillaten paverkan innefattar en rad olika handlingar som syftar till att paverka
tjanstepersoner i deras myndighetsutdvning. Det &r ett samlingsnamn for trakasserier, hot,
vald och korruption som ut6ver att vara ett stort arbetsmiljoproblem riskerar att paverka
den enskilde tjanstepersonens myndighetsutévning och beslutsfattande.
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Otillaten paverkan kan ocksa vara en foljd av handelser eller handlingar som inte &r en
direkt paverkan. Det galler sjalvcensur, socialt tryck och selektion dar det handlar mer om
kontexten som tjanstepersonen arbetar i an om enskilda fall av till exempel trakasserier
och hot. Sjalvcensur kan liknas vid tystnad och avser passivitet eller annan felaktig
tjansteutévning. Det kan handla om att vilja undvika situationer som upplevs obehagliga
som exempelvis att behdva ta vissa beslut eller att upplevas besvérlig infér éverordnad
chef.

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

Otillaten paverkan och sjalvcensur ar en grogrund for att individuell tystnad och
tystnadskultur uppstar. For att motverka otillaten paverkan behover alla delar 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 utgangspunkt &r en uppdelning utifran preventionsnivaer. Det handlar om
universella, selektiva och indikerade atgarder.

« Universell prevention: férebyggande insatser for breda grupper.

+ Selektiv prevention: foérebyggande insatser for avgransade grupper (till exempel
kanda riskgrupper).

« Indikerad prevention: akuta och behandlande insatser.

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

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

Goteborgs Stads plan fér att motverka tystnadskulturer 2023—-2025

7 (29)



Planens mal

Handlingsplanen for att motverka tystnadskulturer i Géteborgs stad knyter an till mal och
strategier som beskrivs i forslaget till Goteborgs Stads trygghetsskapande och
brottsforebyggande program med det dvergripande malet att Goteborg &ar en trygg och
séker stad dar alla som lever, verkar och vistas tar ansvar och bidrar till 6kad trygghet och
minskad brottslighet. Handlingsplanen syftar sarskilt till programmets strategi att
Goteborgs Stad ska motverka tystnadskultur genom att stoppa alla former av otillaten
paverkan av dess chefer och medarbetare. Handlingsplanen har éven insatser som bidrar
till malen att 6ka kunskapen, 6ka samverkan samt 6ka tryggheten till fljd av radslan att
utséttas for brott.

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

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

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

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

Fokusomréade 1: Okad tydlighet och struktur

Riktlinjer, rutiner, stdddokument och kontroll ar 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, kanna trygghet
i hur arbetet ska genomforas och gora det mer svart och riskabelt att bega felaktigheter
och brott.

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

Mycket arbete for att motverka individuell tystnad och tystnadskulturer bor goras i det
systematiska arbetsmiljoarbetet och sakerhetsarbetet. Inom dessa omraden ska det finnas
rutiner for bade det forebyggande arbetet, nar en handelse precis har hant, samt rutiner for
vad verksamheten ska gora efterat. De definierar tillvagagangssétt, aktiviteter och &r ett
forebyggande arbetssatt for att motverka tystnad och tystnadskulturer. Detta framgar av
arbetsmiljolagstiftningen och Géteborgs Stads riktlinje for personsékerhet. |
sammanhanget ar det viktigt att det, for den enskilde medarbetaren och chefen, &r enkelt
att ta del av information och tillampa rutiner som éverlappar mellan omradena.

Det ar upp till varje verksamhet att ta fram de specifika rutiner som behdvs for att
sékerstélla verksamhetens kvalitet och sékerhet for medarbetarna. Verksamheter som ar
sarskilt riskfyllda eller komplicerade kan behdva en skarpt och mer riktad styrning i form
av fler rutiner. Det kan exempelvis handla om verksamheter med omfattande kontakt med
klienter dar det finns risker for hot och vald. Dar kan en rutin for rondering pa arenden
eller skapande av team runt svara arenden 6ka personsakerheten och minska risken for
personfixering mot enskilda anstallda och rutiner for att férebygga hot och vald minskar
risken att utséttas for det och okar tryggheten hos de anstéllda. Det kan ocksa handla om
verksamheter som hanterar stora utbetalningar eller har manga kontakter med
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leverantorer. Dar kan till exempel rutin om att arbeta tva vid sarskilt kansliga beslut och
kontrollsituationer utanfor verksamhetens lokaler minska risken for otillaten paverkan
och i slutdanden skapandet av tystnadskultur. For att forebygga otillaten paverkan i formen
korruption innebér otydliga regler en risk. Darfor 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 forvantningar pa tjanstepersonen.

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

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

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

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

Ett aktivt och strukturerat arbete mot otillaten paverkan bidrar till att motverka
tystnadskulturer. Goteborgs Stad har en metodhandbok som till stora delar bygger pa
Brottsforebyggande radets metodhandbok for att motverka otillaten paverkan, samt annan
forskning. I metodhandboken finns tydliga exempel pa hur forvaltningar och bolag bor
arbeta for att motverka otillaten paverkan och som utgangspunkt handlar det om att det &r
nodvandigt att stadens férvaltningar och bolag identifierar risker och arbetar
forebyggande for att hantera och motverka otillaten paverkan. Arbetet med att bedoma
risker ar en grund for att kunna férebygga och férhindra otillaten paverkan. Genom
kunskap om situationerna och vilka paverkare det ror sig om gar det att se vilken typ av
otillaten paverkan det finns risk for, hur stor sannolikheten &r att det intraffar och hur stor
konsekvensen ar ifall det uppstar. Riskidentifieringen kan med fordel integreras i de
riskbeddmningar som goérs inom verksamhetens l6pande systematiska arbetsmiljoarbete,
som bland annat innebér att utreda riskerna for hot och vald. Det ar nédvandigt 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 faststélla de rutiner och stéd som behdvs for att
skapa en trygg och séker arbetsplats. Riskbeddmningen ska delges ndmnden eller
styrelsen for att utgora ett underlag for beddmning av prioriteringar och
verksamhetsplaner samt vilken eller vilka funktioner som kravs for att sakerstélla
adekvata atgarder.
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Genomgang av metodhandboken gérs i stadens grundutbildning i otillaten paverkan och
vissa delar av den finns ocksa som évningar i den webinspelade utbildningen. Det
kommer ocksa att finnas kopplingar och hanvisningar till metodhandboken inom det
systematiska arbetsmiljoarbetet. Forutom riskidentifieringsmatris finns exempelvis
checklistor, hjalp for att skapa rutiner i flera faser vad géller allt fran att hantering av
komplexa drenden, liksom verktyg for att hantera media, men ocksa forslag pa
diskussionsfragor samt hur verksamheten kan arbeta for att motverka sjalvcensur, for att
bryta normaliseringsménster och motverka tystnadskultur.

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

Ansvar Samtliga ndmnder och styrelser i Goteborgs Stad

Insats 1:2 Utveckla lokala kompetensteam

Goteborgs Stad har strukturerat sitt arbete for att motverka och hantera otillaten paverkan
i omradena for arbetsmiljo, séakerhet och juridik. Det handlar om medarbetares och
chefers arbetsmiljo och sékerhet dar trakasserier, hot och vald kan leda till bade psykiska
och fysiska skador. Aven otillaten paverkan i form av otillbérliga beléningar kan vara ett
arbetsmiljoproblem genom att en arbetstagare darigenom kan utsatta kolleger for risker.
En misstanke om att det forkommer mutor kan paverka arbetsklimatet negativt. Otillaten
paverkan ar ocksa ett sakerhetsproblem bade utifran den enskilde medarbetarens sakerhet,
men det finns ocksa former av skadegdrelser pa stadens lokaler och fordon och det kan
finnas risk for att kénslig eller hemlig information kan lacka ut till fel personer. | den
kartlaggning som gjorts identifierades ocksa otillaten paverkan som en orsak till
tystnadskultur. Att arbeta i team minskar risken for sarbarhet, det starker tryggheten och
okar kompetensen, vilket gor att otillaten paverkan kan hanteras battre och att risken for
att tystnadskulturer uppstar minskar.

Kommunstyrelsen har ett centralt kompetensteam som syftar till att bista med rad och
stod till stadens forvaltningar. For att sakerstalla systematik i arbetet, kvalitet, sdkerhet
och mojlighet att uppfylla de krav arbetsmiljolagstiftningen kréver vad géller arbetsmiljo
ar det av betydelse att det dven finns ett kompetensteam eller utsedd samordningsfunktion
inom de namnder som identifierat hogre risker for att utsattas for otillaten paverkan.
Arbetet i kompetensteamet eller for den utsedda samordningsfunktionen ska ske
integrerat i det redan befintliga arbetsmiljoarbetet.

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

Insats 1: 2 Utveckla lokala kompetensteam

Forvéantat resultat Okad kompetens och struktur vilket ger stod till chefer och
medarbetare i férvaltningar och bolag for att motverka otillaten
paverkan och darmed tystnadskulturer
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Ansvar AB Framtiden, namnden for funktionsstod, foérskolenamnden,
grundskolendamnden, kulturndmnden, miljo- och
klimatnamnden, socialndamnderna Centrum, Hisingen, Nordost
och Sydvast samt namnden for dldre och vard- och omsorg.

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

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

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

| Goteborgs stad ska anmalningsverktyget 1A, som ar en forkortning for
Informationssystem om Arbetsmiljd, anvandas av medarbetare for att rapportera
arbetsmiljohandelser sasom riskobservation, tillbud, olycksfall, fardolycksfall,
arbetssjukdom samt krankning/diskriminering. Om en handelse dessutom ar en otillaten
paverkan ligger det pa chefens roll att registrera det i 1A. Syftet med handelsetypen
riskobservation &r att fa till ett perspektivskifte och genom att arbetsgivaren tidigt far
kunskap om och reagerar pa risker, 6kar mojligheten att arbeta forebyggande sa att tillbud
och olycksfall inte ska intraffa. Verktyget forutsatter att forvaltningar och bolag tar ansvar
for sina respektive anmélningar, foljer upp dem och anvénder resultaten i det
forebyggande arbetet. Detta i sin tur kraver att chefer har férutsattningar i avseende
kunskap, befogenheter och tid.

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

Processttdet ska tydligt ange vad som ska anmélas samt visa vilka steg som kravs i en
anmalningsprocess och gora det enkelt for anvandare att fa den kunskap som kravs for att
ga vidare. Syftet ar att stadens chefer med stod av HR ska sékerstalla en skyndsam,
rattssaker, saklig, systematisk, objektiv, opartisk, trygg och respektfull hantering da
arenden om krankningar, trakasserier eller otillaten paverkan anmals eller pa annat satt
blir k&nda. Genom ett systematiskt processtod ges dven forbattrade mojligheter att folja
upp héndelser for att anvénda kunskapen i det forebyggande arbetet och 16pande utveckla
processen, samt dartill tydliggdra det ansvar som finns att omhanderta anmalda handelser.
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Ett ssmmanhallet och grundlaggande processtdd ska utvecklas, pa ett liknande sétt som
processtodet for rutinen vid krankande sarbehandling, sexuella trakasserier och
repressalier inom arbetslivet, for att darigenom erbjuda ett enhetligt stod oavsett vad en
anmélan galler.

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

Forvantat resultat Genom ett sammanhallet centralt stod med fokus pa kunskap och
tydlighet vid handelser och anmalningar 6kar sannolikheten att
medarbetare och chefer far adekvat stod och att
anmalningsbenédgenheten dkar.

Okar mojligheten till mer traffsakra atgarder i det férebyggande
arbetet.

Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for att utveckla processtodet i
samverkan med ndmnder

N&mnder ansvarar for att processtodet implementeras och anvands
i den egna verksamheten samt att inkomna anmalningar hanteras
skyndsamt.

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

Beskriven insats har manga beréringspunkter med insatsen som handlar om att férenkla
och tydliggora processtodet for anmalan vid handelser kopplade till otillaten paverkan.
Insatserna ska darfor utformas i samstammighet. | nagra av de anmalda incidenterna ska
en polisanmalan goras vilket kréver ytterligare stod i forfarandet och processen. Ett
tillrackligt stod for polisanmalningar och rattsprocessen sander ut signaler att otillaten
paverkan eller andra incidenter inte dr accepterat, bade till stadens medarbetare och till
paverkare. Underlagen fran inrapporteringar och anmalningar utgor aven en
kunskapskélla for staden i samband med riskbedémningar for att se var eventuella
atgarder bor sattas in.

Rutiner kring polisanmalan och réttsprocessen, samt kunskap kring forfarandet, ser olika
ut i stadens forvaltningar och bolag och ett utvecklingsarbete kravs for att 6ka
polisanmélningarna samt medverkan i en forhandling i domstol. Arbetet behover ske i
samverkan med polisen for att 6ka dialogen och kunskapen kring de hér processerna. Har
blir det lokala kompetensteamet viktigt for att tillhandahalla kunskap och skapa trygghet i
fragorna som rér anméalningsprocessen. Pa sa satt kan anmalningsbenagenheten oka och
normalisering av till exempel hot och vald samt risk for tystnadskultur minska.

Det finns styrande dokument vad galler polisanmélan vid brott i tjansten i syfte att
tydliggora, underlatta och ge végledning till stadens medarbetare. Rutinen for
polisanmalan har reviderats under 2022.

Det kravs ocksa ett tydligt metodstod och kunskapshajning 6ver hur processen for
rattsprocessen gar till och vilket stod stadens medarbetare kan fa fran polis, bland annat
vad géller riskbedémningar vid hotade personer. Stadsledningskontoret har darfor ett
pagaende arbete tillsammans med Polismyndigheten Region Vst for att ta fram ett
metodstdd med tillhdrande utbildningsinsats for polisanmalan och réttsprocessen. Arbetet
samordnas tillsammans med de socialnamnder som pabdrjat ett arbete med polisen for att
utveckla ett stod for hela staden.
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Insats 1:4 Utveckla stod for polisanmalan och réttsprocessen i
samverkan med polismyndigheten Region Vast

Forvantat resultat Okad tydlighet vid anmalningsprocessen, okad
anmalningsbenédgenhet samt dékad majlighet att félja upp antal
brott i tjansten.

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

Samtliga ndmnder och styrelser ansvarar for att metodstodet
implementeras och sprids i den egna verksamheten.

Insats 1:5 Sékerstalla féljsamhet och utveckla Goteborgs Stads rekryteringsprocess

Goteborgs Stad har flertalet verksamhetsomraden som &r av intresse for individer och
organisationer som har for avsikt att anvanda staden i egna brottssyften. Det kan
exempelvis handla om att fa in personer som anstéllda for att rekrytera in till sina
kriminella natverk eller forskansa sig utbetalningar och ersattningar som man inte har ratt
till. For att placera ratt person pa ratt plats i stadens verksamheter och for att forhindra
exempelvis rekrytering av personer med som av rattsvardande myndigheter har
konstaterad koppling till organiserad brottslighet eller valdsbejakande extremism kréavs
att stadens ndmnder och styrelser har ett strukturerat forfarande vid
rekryteringsprocessen. | 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 tillhérande stdd och intervjuguide.

Goteborgs Stad har en gemensam HR-process for rekrytering dar vissa kontroller ska
goras; sakerstalla identitet och arbetstillstand, referenstagning, kontrollera examina och
legitimationer samt fraga om bisyssla. Dér lagkrav finns ska utdrag fran
belastningsregistret begaras in och vid en sékerhetsklassad tjanst ska en
sékerhetsprévning goras. Dessa kontroller, i kombination med grundliga intervjuer skapar
mojlighet till bedomning av den sokandes sarbarhet i forhallande till befogenheter,
mandat som yrkesrollen ger tillgang till och skyddsvard information, men ocksa sarbarhet
kopplat till otillaten paverkan och tystnadskultur. Anvandandet av rekryteringsprocessen
sker dock i olika utstrackning i staden. | flera verksamheter saknas tydliga rutiner for att
bedoma risk och kontrollera for otillaten paverkan, kopplingar till kriminella natverk och
valdshejakande extremism kopplat till den som rekryteras. Detta ar nddvandigt i de
verksamheter dar det finns stor risk for otillaten paverkan och dér barn kan komma att
utsattas for brott eller rekryteras in till kriminella natverk eller valdsbejakande
extremistiska miljoer. Att géra bakgrundskontroller tillsammans med referenstagning for
att verifiera riktigheten i personens lamnade uppgifter ar mojligt for forvaltningar och
bolag, vilket behdver fortydligas i stadens rekryteringsprocess.

I utvecklingen av rekryteringsprocessen behdver det bli tydligt vad och hur man kan gora
for att kontrollera en persons bakgrund. Dartill pagar kompletteringar av intervjuguiden
med intervjufragor som ska anvandas for att bedéma en persons bakgrund och
lamplighet. | insatsen ingar att lara av de kommuner som prévar nya méjligheter for att
understka en persons bakgrund vid rekrytering samt sprida interna

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

Forvantat resultat Okad kunskap om rekrytering samt mer adekvata
rekryteringsforfaranden

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

Samtliga namnder och styrelser ansvarar for att félja Goteborg
Stads rekryteringsprocess.

Insats 1:6 Tydligare struktur for omhandertagande av visselblasartips

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

Bolagen och forvaltningarna har utsett sarskilda kontaktpersoner som omhdandertar och
utreder de inkomna tipsen i forvaltningen/bolaget. Kontaktpersonerna ingar i
visselblasarfunktionens natverk och har maéjlighet att fa stod av funktionen under
utredningarna. For att kontaktpersonerna ska kunna genomféra utredningarna
sjalvstandigt och objektivt, behdver deras roll och mandat i forvaltningen/bolaget starkas.
Kontaktpersonerna ska ha mojlighet att gora intervjuer och begdra underlag inom
forvaltningen/bolaget utan att bli ifrdgasatta. Kontaktpersonerna behover 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 sékerstalla att inkomna tips omhandertas och att
slutsatserna i utredningen anvands i verksamhets- och organisationsutveckling.

Kontaktpersonerna ska dven inga i det lokala kompetensteamet for att motverka otillaten
paverkan enligt insats 1:2. Kontaktpersonerna ska ansvara for att aterrapportering om
avslutade utredningar sker till namnd eller styrelse, minst en gang arligen.

Kommunstyrelsens visselblasarfunktion (Stadens visselblasarfunktion) ansvarar for att
tillhandahalla ett natverk for kontaktpersonerna dar gemensamma utmaningar och
kunskapsbehov kan identifieras. Funktionen ska erbjuda lopande stod och rad under
utredningar samt organisera utbildningar inom relevanta omraden. Visselblasarfunktionen
ansvarar aven for att tillhandahalla grundlaggande material som ska anvandas for att
sprida information om funktionen inom férvaltningen eller bolaget.

Insats 1:6 Tydligare struktur for omhandertagande av visselblasartips

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

Samtliga namnder 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
slutanden samhallsniva. | en organisation skapar det en negativ effekt pa arbetsmiljon,
inte enbart for den person som blir drabbad utan dven pa dennes narmiljoé som sedan far
spridning om verksamheten inte arbetar aktivt for att motverka det.

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

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

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

Insatserna i fokusomradet syftar till att stadens chefer och medarbetare ska fa 6kad
kompetens i att forebygga och hantera hot, vald, paverkansforsok, rattsprocessen och
tystnadskulturer.

Insats 2:1 Oka kunskapen om otillaten paverkan & tystnadskultur

Adekvat kunskap kravs for att identifiera risker for otillaten paverkan och ar en
forutsattning for ett effektivt forebyggande arbete. En genomford riskanalys gor det
lattare att se de specifika situationer som kan kréva extra sékerhet och déarmed sérskilda
sakerhetsrutiner. For att gora riskanalyser i otillaten paverkan kravs kunskap och for att
sakerstalla den kunskapen finns en grundutbildning i otillaten paverkan som modul i den
grundlaggande arbetsmiljoutbildningen for stadens chefer, HR och skyddsombud.
Utbildningen erbjuds ocksa sakerhets- och controllerfunktionen. I uthildningen ingar
kunskapshdjande insatser om bland annat vad otillaten paverkan ar och dess
konsekvenser, personsékerhet, riskanalyser och rutiner, men ocksa hur verksamheter kan
arbeta for att hantera det nér det intréaffar och hur de kan samtala kring tystnad och
tystnadskulturer. Darutdver ingar kunskapshojning kring paverkarna och dess formagor.
Har kan stadens forvaltningar och bolag fordjupa sig i den/de paverkare de framfor allt ar
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 dkat sin kunskap, men insatserna behéver utvecklas och tillgangliggéras
for fler for att sakerstélla kompetens hos stadens chefer och medarbetare.
Ledningsgrupper, chefer och stoédfunktioner som arbetar i verksamheter som enligt insats
1:1 har identifierat risker for att utsattas for otillaten paverkan ska ga utbildningen.

Utbildningen finns ocksa digital och kommer finnas tillgangligt via digitala navet under
omrade otillaten paverkan. Insatsen innebar att ytterligare digitala utbildningar inom
otillaten paverkan och personsakerhet ska fardigstallas for att kunna anvandas som
utbildningsmaterial for stadens ndmnder och styrelser.

Insats 2:1 Oka kunskapen om otillaten paverkan & tystnadskultur

Forvantat resultat Okad férméga att hantera paverkansforsok och motverka
forekomst av tystnad och tystnadskulturer.

Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for att utveckla, tillgangliggéra och
sprida utbildningar i otillaten paverkan

Né&mnder och styrelsen ansvarar for att relevanta yrkesgrupper
genomfor utbildningar

Insats 2:2 Forstarkning av det centrala kompetensteamet

Kommunstyrelsens centrala kompetensteam syftar till att bistd med rad och stod till
stadens forvaltningar och bolag samt ska sdnda ett signalvérde till stadens samtliga
medarbetare att otillaten paverkan inte ar accepterat och att tystnadskulturer inte ska
forekomma i stadens forvaltningar och bolag. Stadens strukturerade arbete for att
motverka otillaten paverkan har blivit foregangare nationellt och i dialog med Sveriges
kommuner och regioner (SKR) lyfte Goteborgs Stad behovet av ett natverk dar
kommuner som har sarskilt utsatta omraden ska inga i. Sedan maj 2022 finns ett natverk
med inriktning pa 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 sa adekvata bilder som méjligt Gver hur omfattningen ser ut.

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

Utifran riskidentifieringar och kartlaggningar framkommer ett behov av okat 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 arbetssatt

Insats 2: 2 Forstarkning av det centrala kompetensteamet

Forvéantat resultat Okad adekvat kompetens och dkat och battre stod till
forvaltningar och bolag for att motverka otillaten 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 manga av stadens
medarbetare och &r ett arbetsmiljoproblem. Férutom rutiner kravs kompetens hos
medarbetare i att hantera hot och vald for att minska risker och sarbarhet samt att
medarbetarna ska kanna trygghet. Allt fran forhallningssatt, kommunikation till beteende
hos medarbetaren kan i hg grad paverka hur en situation utkristalliserar sig. Darfor 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 starka det egna arbetet for att hantera hot och
vald. Utbildningarna kommer kunna hittas i det digitala navet under personséakerhet och
otillaten paverkan. | det nationella natverket 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 vald.

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

Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for att tillgdngliggdra de utbildningar

som finns. Ovriga namnder 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 Géteborgs Stad méter kriminella och andra antidemokratiska
strukturer i sin yrkesutdvning. Det géller till exempel personalgrupper som maoter
invanare inom socialtjanst, skola, fritid, vard och omsorg, men &ven 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 malet att all personal ska vara tydliga barare av demokrati i
motet med stadens invanare, samt att 6ka medvetenheten kring hur man som
tjansteperson kan paverkas av kriminella och andra antidemokratiska strukturer har
staden paborjat 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

Forvantat resultat Okade mojligheter for riskutsatta verksamheter att identifiera och
forebygga paverkan fran kriminalitet och organiserad brottslighet
samt forbattrat stod och forstaelse vid odnskade incidenter.
Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for framtagande av utbildningen
N&mnder och styrelser ansvarar for att sdkerstalla 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, lyhoérdhet och tillit motverkar tystnadskulturer. Goteborgs Stads policy for
arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap beskriver stadens generella principer kopplat
till organisationskultur, medarbetarskap, chef- och ledarskap, arbetsmiljé och
arbetsvillkor. Policyn konkretiseras i en tillhdrande riktlinje; Goteborgs Stads riktlinje for
arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap.

Arbetet med en gemensam grund for ledarskap och énskad organisationskultur tar i forsta
hand sin utgangpunkt fran policyn. | syfte att starka grunden ytterligare bedriver
Goteborgs Stad ett brett utvecklingsarbete med startpunkt i stadens hdgsta ledning.
Forvaltnings- och bolagschefer har samlats kring riktning, samordnat agerande och
atagande for ett gemensamt ledarskap med fokus pa mod, nytankande och uthallighet.
Den samlade riktningen &r att ga fran delar till helhet, detta for att 6ka stadens formaga att
mota befintliga och framtida samhallsutmaningar. Arbetet mot otillaten paverkan och
tystnadskulturer skapar ett sarskilt allvar i utvecklingsarbetet eftersom det avgor
organisationens formaga att 6verhuvudtaget fungera, utfora sitt samhallsuppdrag, och
ytterst dr en fraga om att varna demokratin.

Kulturen och sammanhallningen pa arbetsplatsen formas av vart beteende mot varandra
och dem vi moter i vart arbete. Tidigare kartlaggningar av organisationskulturen i
Goteborgs Stad har visat att vi behdver ha hogre fokus pa énskade beteenden, pa alla
nivaer i organisationen, for att utveckla en 6nskad organisationskultur. Till var hjélp har
vi stadens gemensamma forhallningssatt som vagleder oss i vara uppdrag och hur vi
agerar mot varandra och vara malgrupper boende, besokare och naringsliv. Att utveckla
organisationskulturen syftar i grunden till att starka kvalitet och resultat i verksamheten.

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

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

Insatserna i fokusomradet syftar till att skapa forutsattningar for hog tillit inom
organisationen och mellan oss som arbetar i staden och dem vi ar 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, verksamhetsforetradare 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 chefsenkaten.

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 forutsatter att det parallellt pagar ett arbete med
att utveckla de organisatoriska forutsattningarna.

Insatsen innebdr att skapa en gemensam grund och langsiktig inriktning i de
chefsutvecklingsinsatser som erbjuds pa central niva. Utbudet och innehallet ska stamma
6verens 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 Géteborgs Stad utgar frén higsta ledningens &tagande
om att tillsammans leda fran delar till helhet och agera som en stad. Utvecklingsarbetet
startade med ett utvecklingsprogram for stadens alla férvaltnings- och bolagschefer.
Innehallet i programmet ska genomsyra utvecklingsinsatser for 6vriga chefer och pa sikt
aven medarbetare. Detta galler &ven den gemensamma introduktionen for chefer pa alla
nivaer. Insatsen innebar att sakra en gemensam grund och gemensamma arbetssatt utifran
beslutade policydokument, riktlinjer och rutiner i Géteborgs Stad, bade vad galler
innehallet i introduktionen, och genom att fortydliga vilka delar som ska introduceras
centralt eller lokalt. Handlingsplanen och 6vrig styrning for att motverka tystnadskulturer
ska vara en del av introduktionen.

Insats 3:1 Forstarka ett 6nskat och gemensamt ledarskap

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

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

Insats 3:2 Utveckla organisationskulturen och tydliggéra 6énskade beteenden

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

Goteborgs Stad ar pa en utvecklingsresa. Undersokningar bland chefer 2018 visade en
énskan om att na en organisationskultur som préaglas av en tillits- och samarbetskultur,
engagemang, professionalism, helhetssyn och nytankande. Dessa faktorer gar samtliga i
linje med stadens forhallningssétt och tillsammans med psykologisk trygghet och
Oppenhet &r dessa viktiga faktorer for att motverka tystnadskulturer.
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Den senaste kartlaggningen, genomford 2020, visar att Goteborgs Stads forhallningssétt
ar andamalsenliga och val kanda, men séllan konkretiserats till 6nskade beteenden i det
vardagliga arbetet.

Insatsen innebér att starka den gemensamma organisationskulturen i Géteborgs Stad och
tydliggora énskade ledarskaps- och medarbetarbeteenden. For att forhallningssatten ska
genomsyra organisationen behdver de kopplas till kritiska situationer dér rétt agerande
gor skillnad. Insatsen sker genom att utveckla och sprida arbetssétt som konkretiserar
stadens forhallningssatt, bland annat genom att uppmarksamma goda exempel.
Organisationskultur skapas av vara samlade beteenden, fran delar till helhet.

Alla forvaltnings- och bolagschefer i stadens hdgsta ledning visar végen i
utvecklingsarbetet genom att sjalva vara forebilder utifran mod, nytankande och
uthallighet och ta en aktiv spridningsroll i organisationen. Forvaltnings- och
bolagscheferna har genomgatt ett omfattande utvecklingsprogram som samlat dem kring
riktning, samordnat agerande och atagande for ett gemensamt ledarskap i staden och en
onskad organisationskultur. Att paborja arbetet pa hogsta ledningsniva har varit en uttalad
strategi eftersom hogsta ledningen satter tonen i organisationskulturen och paverkar
arbetet med 6vriga chefer och medarbetare.

| insatsen ska den gemensamma grunden for chefer spridas och samordnas med
utvecklingen av ledarskap och medarbetarskap. Har ar ledningsgrupper och
stodfunktionschefer nyckelresurser. Insatsen innebér &ven att sprida och utveckla
arbetssatt for att stodja forvaltningars och bolags eget arbete med att utveckla beteenden
som bidrar till en 6nskad kultur. | insatsen ingar 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 6nskad organisationskultur lever inte isolerat utan behdéver genomsyra
styrning och ledning, organisation och processer, samt ledarskap och medarbetarskap.

Insats 3:2 Utveckla organisationskulturen och tydliggora énskade
beteenden

Forvantat resultat Onskad gemensam organisationskultur som motverkar riskerna
for tystnadskulturer

Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for att driva och samordna arbetet
med att utveckla en 6nskad gemensam organisationskultur
Namnder och styrelser ansvarar for att utveckla
organisationskulturen i den egna organisationen med
utgangspunkt fran 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 Goteborgs Stad visar att chefernas organisatoriska forutsattningar
behover forbéttras, detta for att ge Goteborgs Stads chefer forutsattningar att utfora sitt
uppdrag, vara en nérvarande ledare och i sin tur skapa en god arbetsmiljo for sina
medarbetare. For att gora detta och for att satta fokus pa den har fragan behéver dels saval
kunskap som kompetens i att forsta chefers organisatoriska forutsattningar 6ka. Dessutom
behdver en méjlighet att titta pa hur chefers organisatoriska forutsattningar ser ut i
respektive organisation skapas.
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Som stdd for att utveckla chefers organisatoriska forutsattningar anvands Chefoskopet.
Chefoskopet ar framst 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 forutsattningar &r och en helhetsbild av hur cheferna har det, hur de
fordelar sin arbetstid och hur kommunikationsvédgarna och stodet i organisationen ser ut.
Arbetet sker i workshopform tillsammans med ett antal enkater/kartlaggningar som
tillsammans bidrar till ett antal insikter om hur organisatoriska forutsattningar kan
utvecklas. Arbetet mynnar ut i en handlingsplan med ett antal riktade insatser som sedan
blir en del i det systematiska arbetsmiljoarbetet och i férvaltnings/bolagslednings
verksamhetsplan. Detta innebér att insatserna i handlingsplanen innefattar samtliga chefer
i forvaltningen/bolaget oavsett verksamhet. For att utvecklingsarbetet ska leda till
onskade resultat, kravs insatser och dtaganden pa flera nivaer i organisationen.

For att bygga en organisation med en organisationskultur som ar fri fran tystnadskulturer
och med ett ledarskap som bygger pa respekt, lyhordhet och tillit kravs en organisation
dar chefen har forutsattningar att vara en narvarande ledare och i sin tur skapa en god
arbetsmiljo for sina medarbetare. Hogsta ledningens kunskap, agerande och ansvar for
chefens organisatoriska forutséttningar ar en avgoérande faktor for chefers arbetsmiljé och
framtida kompetensforsorjning. Insatsen innebdr att Chefoskopet ska implementeras som
gemensam metod och anvéndas av stadens forvaltningar och bolag i deras arbete med att
stérka chefers organisatoriska forutsattningar. Dessutom ska utbildning av processledare
och stod till dessa att processleda Chefoskopet erbjudas. Ett arbete med att starka de
organisatoriska forutsattningarna for forsta linjens chefer ska enligt kommunfullmaéktiges
budget ske i samtliga férvaltningar och bolag. Insatsen enligt denna handlingsplan
omfattar ocksa samtliga namnder och styrelser, daremot ar det upp till respektive namnd
och styrelser att under planperioden avgora tidpunkt for insatsens genomfdérande.

Insats 3:3 Starka chefers organisatoriska forutsattningar genom
Chefoskopet

Forvéntat resultat Forbattrade organisatoriska forutsattningar for chefer vilket bidrar
till ett narvarande ledarskap

Ansvar Kommunstyrelsen ansvarar for utbildning och stdd till
processledare

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

Sarskilt prioriterade ar: forskolendmnden, grundskolendmnden,
utbildningsnamnden, idrotts- och féreningsnamnden, miljé- och
klimatnamnden, socialndmnderna Centrum, Hisingen, Nordost
och Sydvast, samt ndmnden for funktionsstdd och &ldre- samt

vard och omsorgsnamnden
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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 satt bidrar till tystnadskulturer. De
dokument som innehaller jamlikhetsframjande, trygghetsskapande och
brottsforebyggande atgarder ar ytterst relevanta for att motverka de samhalleliga och
externa orsakerna kopplade till intern tystnadskultur. Aven styrning inom omradet
manskliga rattigheter, folkhalsa och delaktighet paverkar de demokratiska aspekterna for
stadens arbete med att motverka tystnadskulturer. Utdver det finns styrande dokument
som &r kopplade till stadens processer for kontroll. Férutom de av kommunfullmaktige
fattade beslut om atgéarder som géller hela staden, kan respektive namnd och styrelse ha
beslutat om strategier och planer som styr den egna verksamheten och som ar angelagna
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 &r kopplade till ndmnders och styrelsers arbetsmiljéansvar. Dessa
finns framfér allt inom den reglerande styrningen och vagleder stadens chefer och
medarbetare i det operativa arbetet. Nedan listas de som primart har baring pa denna
handlingsplan.

Faststallare/beslut

Styrande dokument s o

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 ar till for.
Aven nira koppling till strategin
om ett ledarskap som framjar
tilliten i organisationen. Strategi
om att forbattra forutséttningarna
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
brottsforebyggande 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
0Oka tryggheten till féljd av radslan
att utséttas for brott.

Goteborgs Stads program KF 2018-01-18 Programmet belyser vikten av
for en jamlik stad 2018-2026 jamlika och goda livsvillkor samt
innehaller strategier for att ge alla
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Styrande dokument

Faststallare/beslut
och giltighet

Koppling till denna plan

manniskor i staden mojlighet till
delaktighet och inflytande samt
béttre forutsattningar for hélsa
och livsvillkor. En forutsattning
for att minska de externa
orsakerna till tystnadskulturer,
sasom parallella samhallen, &r att
programmet efterlevs.

Goteborgs Stads plan for
arbetet mot hedersrelaterat
vald och fortryck

KF 2019-11-21
2020-2023

Det 6vergripande malet for planen
ar att det hedersrelaterade valdet
och fortrycket ska upphéra. Att
planen f6ljs i berdrda namnder
och styrelser &r en forutsattning
for att motverka parallella
samhéllsstrukturer och déarmed
motverka tystnadskulturer.

Handlingsplan for arbetet
med de ménskliga
rattigheterna i Goteborgs
Stad

KF 2016-06-02
Tills vidare

Syftet med handlingsplanen ar att
strategiskt stodja
kommunfullmé&ktige i ambitionen
att de manskliga rattigheterna ska
vara likvérdiga dver staden och
genomsyra verksamhet och
personalpolitik i samtliga
ndmnder och styrelser.

Goteborgs Stads
handlingsplan for hur
inkdps- och
bestéllarkompetensen i alla
Stadens ndmnder och
styrelser kan forstarkas

KF 2022-10-27

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

Reglerande styrande dokument

Goteborgs stads riktlinje
mot valdshejakande
extremism

KF 2021-11-25

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

Faststallare/beslut
och giltighet

Koppling till denna plan

nddvandighet for att motverka
parallella samhallsstrukturer.

Goteborgs Stads policy for
arbetsmiljo,
medarbetarskap och
chefskap

KF 2020-01-23
Tills vidare

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

Goteborgs Stads riktlinje
for arbetsmiljo,
medarbetarskap och
chefskap

KF 2020-01-23

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

Goteborgs Stads regel for
rekrytering

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

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

Goteborgs Stads riktlinje
for personsakerhet

KF 2017-11-23

Reviderad KF 2021-
05-20

Ska skapa en stadengemensam
syn pa sakerhetsarbetet fore,
under och efter en hédndelse med
inslag av hot eller vald. Lyfter
aven att sarskilt utsatta
verksamheter ska, i samverkan
med sin sakerhetsfunktion, ta
fram de speciella regler, rutiner
och teknik som behovs.

Goteborgs Stads riktlinje
for inkdp och upphandling

KF 2022-05-19

Riktlinjen tydliggor roller och
ansvar i stadens inkdpsarbete.
Inkdp och
upphandlingsverksamhet &r ett
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omrade som &r kansligt for
otillborlig paverkan. Medarbetare
och chefer som ansvarar for
uppgifter inom omradet har darfor
ett sérskilt ansvar for att
fortroendet for staden
uppratthalls.
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Bilaga 2: Uppf6ljning och forslag till indikatorer

Kommunstyrelsen ansvarar for samlad uppféljning av planen. Uppféljningen sker inom
ramen for uppfoljningsprocessen. Respektive ndmnd och styrelse ska folja utvecklingen
inom den egna forvaltningen/bolaget I6pande.

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

Indikatorer och nyckeltal fljs upp arligen till kommunfullméktige pa en
stadendvergripande niva. | analysen rekommenderas att aven andra relevanta nyckeltal
anvands. Analys av indikatorerna kommer under planens forsta ar att begaras in fran
samtliga namnder och styrelser, for att resterande ar begaras in av ett urval namnder och
styrelser beroende pa resultat och angelagenhet i fragan. Analys ska ske lopande pa
samtliga ndmnder/styrelser for att I0pande kunna utveckla arbetet i verksamheten. Den
lokala uppféljningen av planen &r av stor vikt. Bland annat kan de kompletterande
nyckeltalen som presenteras i planen utgdra en grund for analysen for forvaltningar och
bolag.

Planens implementering foljs upp i en halvtidsuppfoljning och planens resultat och effekt
foljs upp i en slutuppfélning. Nar 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 1A sker.

Planens indikatorer och nyckeltal finns nedan. Fler indikatorer och nyckeltal kan komma
att kompletteras med, beroende pa 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 chefsenkaten, fran och med 2022 ars enkat.

IAndel som pa sin arbetsplats upplever att de har ett tillatande
och respektfullt samtalsklimat ska 6ka.

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 vanda sig om vi upplever att det finns en tystnadskultur,
ska Oka.

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

Exempel pa nyckeltal som kan féljas:

(] Andel som under det senaste aret, varit utsatt for otilldten paverkan i samband med sin
yrkesutévning (medarbetar- och chefsenkaten)

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

Fragor i medarbetar- och chefsenkédt som berdr organisatorisk tillit och ndrmaste ledarskap
Antalet inrapporteringar i IA (eller annat avvikelserapporteringssystem) om otillaten paverkan (IA)
Matningar genom temperaturmatningsverktyg.

Nyckeltal som identifierats genom arbete med Chefoskopet

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

(] Antal anmalda brott som ror hot och paverkan mot samhallet (BRA)

(] Fortroendet for stadens verksamheter (SOM-undersdkningen)
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(] Annan kompletterande uppfoljning utifran varje férvaltnings och bolags majligheter och behov for
att fa battre underlag fér 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 i Goteborg Stad och det finns oftast flera parallella skal till tystnad.
Tystnadskulturer kan uppsta bade utifran att extern och intern paverkan sker. | socialt
utsatta omraden ar orsakerna tydligt kopplade till de strukturer som finns i och med
kriminella natverk och slaktbaserade kriminella natverk och deras paverkan, vilket sker
pa bade chefs- och medarbetarniva. Tystnadskultur i sin tur uppratthaller flera av
orsakerna, vilket gor att det skapas en negativ cirkel.

De bakomliggande orsaker som framkommit i kartldggningen och som sarskilt lyfts i
lagesbilden ar:

Otillaten paverkan: Pa arbetsplatser dar medarbetare utsatts for otillaten paverkan och
dar 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 samhallsstrukturer: | omraden med inslag av parallella samhallsstrukturer
finns en allméan radsla for de kriminella natverkens valdskapital, vilket paverkar de som
bor i omradena men aven paverkar de som arbetar i stadens verksamheter.

Rapportering och rattsprocessen: En osakerhet och radsla hos medarbetare och chefer
kring hur en rattsprocess fungerar och vilket stod som kan ges under en sadan, men ocksa
radsla for att utséttas for hot och vald bidrar till att anmalningar och rapporteringar om
incidenter inte gors.

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

Radsla for hot och vald: Radslan for att utsattas for hot och vald av klienter, brukare
eller av kriminella aktorer far konsekvensen att medarbetare och chefer paverkas i sin
tjansteutdvning och inte vagar patala detta.

Radsla for repressalier: Tystnad blir en konsekvens av att man som medarbetare eller
chef inte vill vara till besvér, fa daligt rykte eller utsattas 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 férekommer ofta i arbetet
normaliserats. Detta gor att felaktigheterna inte patalas och det bildas en tystnadskultur.

Samtliga ovanstaende orsaker beskrivs mer utforligt i lagesbilden (dnr 1060/21).
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Metodhandbok - otillaten paverkan

Inledning

Brottsforebyggande radet genomfdrde redan 2005 en studie om otillaten paverkan och har
publicerat ett antal rapporter inom &mnet. Den senaste handboken utkom i mars 2017 och
heter ”Att forebygga och hantera otillaten paverkan”. Detta metodstdd bygger till stor del
p& material fran BRA, men ocksa fran andra myndigheters dokumentation och forskning.

Metodhandboken avser att utgora ett stod i arbetet mot otillaten paverkan. Anvéand hela
eller delar av det som finns i handboken och applicera det pa er verksamhet. Den féljer de
styrande dokument som Géteborgs Stad har avseende otillaten paverkan samt féljer de
ramverk som géller for arbetsmiljo, riskhantering och sékerhet.

Arbetet mot otillaten paverkan syftar kortfattat till att Goteborgs Stads tjanstepersoner:

e ska kunna utféra sitta arbete utan inskrankningar
e ska ké&nna trygghet och sakerhet nér de arbetar
e inte ska paverkas i sitt beslutsfattande.

Definition av otillaten paverkan

Otillaten paverkan omfattar en rad olika handlingar som syftar till att paverka politikers
och tjanstepersoners beslutfattande. Goteborgs Stad utgar fran foljande definition:

Otillaten paverkan avser forsok att paverka tjanstepersoner i myndighetsutdvning och
beslutsfattande genom trakasserier, hot, vald, skadegérelse eller korruption som avser
otillborliga erbjudanden.

En handelse betecknas som otillaten paverkan om den drabbade uppfattar att syftet var
att paverka tjansteutévningen.

Otillaten paverkan handlar saledes inte enbart om konsekvensen av ett hot eller
trakasserier gentemot en enskild person utan hot eller trakasserier som ocksa paverkar
samhdllets funktioner och utgor ett demokratiproblem. Det &r pa detta demokratiplan som
otillaten paverkan blir ett problem eftersom otillaten paverkan syftar till att
myndighetsutévare inte ska folja de beslutade lagarna och férordningarna.
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Ett arbetsmiljo- och sékerhetsproblem

Otillaten paverkan handlar om myndigheters arbetsmiljo och sakerhet som i forlangningen
kan bli ett demokratiproblem. | genomférda undersékningar har man kunnat konstatera att
otillaten paverkan har en negativ effekt pa arbetsmiljon, och da inte enbart for den person
som blir drabbad utan dven pa dennes narmiljo. Trakasserier har visat sig ha en narmast
forlamande inverkan pa en arbetsgrupp som helhet. Detta inverkar naturligtvis pa
myndighetens funktionssatt da det handlar om myndighetens férmaga och uthallighet att
uppratthalla lagstiftningen?.

Arbetsmiljolagstiftningen syftar till att forebygga ohélsa och olycksfall i arbetet och att
skapa en god arbetsmiljo. | foreskrifterna om det systematiska arbetsmiljoarbetet framgar
arbetsgivarens ansvar och det preciseras hur arbetsgivaren ska uppfylla sitt ansvar (AFS
2001:1).

Otillaten paverkan ar ocksa ett sakerhetsproblem. Det kan handla om att verksamheten
drabbas av olika former av skadegérelse pa lokalerna och fordon, kénslig eller hemlig
information kan lacka ut till fel personer. Det finns dven tillfallen déar till och med
bombattentat har forekommit®. Lokaler ska ocksa vara sakra for att forhindra att
medarbetaren ska komma till skada.

| Goteborgs Stads riktlinjer for personséakerhet framgar att i personsékerhetsarbetet ingar
alla former av handelser som ar riktade mot en eller flera medarbetare och som ger en
olustkénsla, uppfattas som hot eller dar medarbetaren utsatts for vald. Dari innefattas da
otillaten paverkan.

Personsakerhetsarbetet ska, liksom 6vrigt sdkerhetsarbete i Staden, bedrivas inom ramen
for det systematiska arbetsmiljoarbetet med tyngdpunkt pa forebyggande aktiviteter for att
skapa en trygg miljo.

Olika former av otillaten paverkan

Som det framgick av definitionen sa innefattas otillaten paverkan av flera olika typer av
handlingar. Det kan vara allt fran att en person forsoker paverka en tjansteman att inte
inleda en utredning eller ta ett visst beslut genom trakasserier till att handla om att en
person som genom att erbjuda pengar eller gavor forsoker paverka en myndighetsperson
att fatta ett gynnsamt beslut. Otillaten paverkan kan ocksa vara en foljd av handelser eller
handlingar som inte &r en direkt paverkan. Det galler sjélvcensur, socialt tryck och
selektion dar det handlar mer om kontexten som tjanstemannen arbetar i &n om enskilda
fall av till exempel trakasserier och hot.

Trakasserier som ar den vanligaste formen av otillaten paverkan &r ofta inte juridiskt
straffbara och gar ut pa att hota en befattningshavare med subtila metoder. Den har

! Braibid 1
2 Bra (2016). Otillaten paverkan mot myndighetspersoner — en uppféljning



| Goteborgs
Stad

formen av otillaten paverkan har visat sig ha en stor negativ paverkan pa stressniva och
orosnivan hos medarbetare som utsatts for detta. Detta ar ocksa den form av otillaten
paverkan som rapporteras in minst.

/ Exempel pa trakasserier \

Grova foroldmpningar — t.ex. hora, idiot och kénsord.

Obehagliga samtal — saval under arbetstid som privat.

Obehagliga mail — subtila antydningar, cc:ar hdgre uppsatta tjanstepersoner.
olovliga anspelningar — t.ex. genom hénvisning till den utsattes familj.
olovlig filmning & fotografering

A /

Otillaten paverkan tar sig aven uttryck i form av konkreta hot mot medarbetaren eller mot
dennes kollegor eller anhériga eller genom vald. Otillaten paverkan kan ocksa ta sig i
uttryck i skadegorelser eller som en foljd av handelser (tjanster och gentjanster) eller
handlingar som inte &r en direkt paverkan eller genom otillborliga erbjudanden. Se mer
exempel pa de olika formerna av otillaten paverkan i bilaga 1.

-

o

Exempel pa otillborliga erbjudanden:

Gavor
pengar
rabatter
maltider

A J

For att begransa otillaten paverkan i form av korruption ar det viktigt att ha en fungerande
kontrollfunktion eftersom fler ar involverade och dar en anstalld ocksa ar inkluderad.

Eftersom otillaten paverkan skiljer sig at for olika omraden och verksamheter &r det
viktigt for varje verksamhet att bryta ned begreppet otillaten paverkan till de bestandsdelar
som &r relevanta for just den verksamheten som det berdr. Metodhandbok beskriver darfor
pa en dvergripande niva vad som bor goras, men dar varje forvaltning, bolag och
verksamhet sedan far precisera dokument och arbete utifran sina behov.
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Olika typer av paverkare

Inom forskningen har man valt att grovt urskilja fyra kategorier av paverkare; paverkare
med aggressiva beteenden, med ideologisk inriktning, med kriminell inriktning och
paverkare som ar verksamma i foretag.® Dessa beskrivs nedan. Néar en riskidentifiering ska
goras rekommenderas att det mer precist skrivs ned vilken paverkare (t.ex. leverantor,
forélder) som identifierats. Detta beskriv mer om lite l&ngre fram.

Garningspersoner med aggressiva beteenden

| den hér gruppen ingar personer som manga ganger uppfattas som rattshaverister, det vill
saga personer som aterkommande trakasserar. Dessa personers handlingar &r oftast
grundade pa frustration och aggression pa grund av nagon speciell situation eller nagot
sarskilt beslut. De upplevs manga ganger jobbiga att hantera, de stéller ofta orealistiska
krav som gor det svart for den drabbade att mékta med kontakten. De upplevs sallan som
valdsbenégna eller hotfulla i ndgon storre utstrackning. Istéllet beskrivs de manga ganger
med drag som kannetecknas av viljan att gora sig till offer.

Garningspersoner med ideologisk inriktning

Den har gruppen anses vara ovanlig som paverkare mot myndighetspersoner. Deras
paverkansformer anses dock vara mer avvagda, planerade och metodiska i jamforelse med
flera andra paverkares. Det handlar sallan om att paverka ett eget arende utan om att visa
missnoje och att forsoka paverka samhéllet i en riktning som 6verensstaimmer med den
egna ideologin. Det kan handla om personer som uppfattas vara extremister som utévar
vald i stridens hetta mot poliser i samband med till exempel en demonstration eller
genomforda skadegdrelser mot lokaler for att visa missnéje mot beslut som tagits.

Garningspersoner med direkt kriminell inriktning

Kriminella aktorer och natverk utévar otillaten paverkan for att skydda eller framja sin
brottsliga verksamhet eller for att de vill ha eller undkomma nagot. Deras framsta
drivkraft &r att skapa sa stor ekonomisk vinning som majligt. Nar de ekonomiska
vinsterna hotas eller bedoms kunna éka genom otillaten paverkan foreligger alltid en risk
att denna typ av brott begas. Den grova organiserade brottsligheten kan séledes sagas
alltid ha en grundlaggande latent avsikt att utdva otillaten paverkan.* Det finns dven de
kriminella natverk som drivs av status och makt dar otillaten paverkan genomfors for att
statuera sin makt.

3 Bra, (2009) Motverka otillaten paverkan.
4 Sakerhetspolisen
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Personer inom organiserad brottslighet besitter manga ganger juridisk kunskap om hur de
ska utfora paverkansforsok som inte har nagot straffvérde eller som inte gar att bevisa
(eller sa hotar de subtilt sa att det inte blir ndgon anmalan).

Gérningspersoner med kriminell inriktning kan och har majlighet att anvénda hela skalan
av paverkansformer — trakasserier, hot, vald och korruption. De har kapacitet att trappa
upp paverkan fran trakasserier och hot om exempelvis vald till att satta dem i verket. Det
gar att dra slutsatsen att garningspersoner som uppfattas tillhéra den organiserade
brottsligheten oftast anvander fler och mer genomtankta handlingar &n merparten av andra
paverkare. Det ar ocksa de som uppfattas vara mest skrammande och som tar till otillaten
paverkan i hogre grad som en medveten handling. Darfor uppfattas kriminella
grupperingar som ett storre problem &n andra garningspersoner.

Manga ganger anvéander den har grupperingen av paverkare subtila trakasserier, till
exempel att sta bredvid tjdnstemannens privata bil och "titta”. De vet precis var gransen
gar for vad som ar olagligt och lagligt. De kan sprida massinformation” till
myndighetspersoner pa ett satt som inte ar olagligt, men som kan vara mycket
skrammande for den enskilda tjanstemannen och dennes kolleger. Det ska tillaggas att det
ar framforallt trakasserier och hot som de genomfor och att det &r ovanligt att de anvénder
sig av direkta valdshandlingar.

Garningspersoner som ar verksamma i foretag (person med indirekt kriminell
inriktning).

Den har gruppen av garningspersoner med indirekt kriminell inriktning anvéander sig
framforallt mutor och andra otillbérliga erbjudanden for att fa sin vilja igenom, snarare an
trakasserier, hot och vald. Deras mal ar att finna centrala nyckelpersoner i organisationen
som kanske ocksa sjélva tjanar pa det. En stor del av dem som forsoker paverka genom
otillborliga erbjudanden anses vara foretag. Oftast erbjuder de maltider och féremal, men
aven penninggavor forekommer.® Det kan ocksa handla om tjanster och gentjanster.

Metoder

Otillaten paverkan handlar om personsédkerhet och regelverket sager att
personsakerhetsarbete ska bedrivas inom ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet.
Det innebér att regelbundna riskbedémningar, avseende hot och vald, ska genomforas och
dokumenteras. Vidare innebéar det att intraffade handelser, latenta hot och rutiner ska
foljas upp. Arbetet med att motverka otillaten paverkan ska saledes ske inom ramen for
det systematiska arbetsmiljoarbetet. Féljande metoder &r pa en 6vergripande niva som
syftar till att respektive forvaltning, bolag eller verksamhet anvander dessa som grund for
att precisera metoderna utifran sina behov.

® Rothstein, B. (2003). Sociala féllor och tillitens problem.
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Forebyggande metoder

De forebyggande metoderna syftar till att reducera risken for otillaten paverkan genom att
identifiera vad problemet &r, se 6ver vad konsekvenserna blir om det intréffar, skapa en
kultur som motverkar otillaten paverkan och 6ka kunskapen inom omradet.

Skapa en 6ppen och god kultur

Kulturen hos en organisation har bade en paverkan for arbetsmiljon i sin helhet och for
mojligheten att motverka otillaten paverkan. Om det fran ledningsniva ar tydliggjort att
otillaten paverkan inte ar accepterat och att finns ett férebyggande arbete mot den typen
av handelser har man kommit langt. Genom att kontinuerligt prata om otillaten paverkan
pa till exempel arbetsplatstraffar (APT) eller andra lampliga forum 6ékar arbetsgivaren
mojligheten till att medarbetarna rapporterar handelser (se bilaga for exempel pa fragor
som kan diskuteras).

Precis som vid trakasserier, hot och vald kan kulturen i organisationen spela en roll for
risken att utsattas for korruption och att acceptera och ta emot erbjudande. Manga ganger
ar det ocksa oklara ansvars- och arbetsfordelningar som gor att risken for korruption kan
oka. Detta hanger i hogsta grad ihop med vilken kultur och vilket ledarskap som finns pa
arbetsplatsen. Genom att starka organisationens positiva kultur minskar intresset hos
tjanstepersoner att falla till foga for korruption. Till skillnad fran otillaten paverkan i form
av trakasserier, hot och vald gar det inte i lika stor grad att lita pa att en starkt
organisationskultur leder till att tjanstepersoner inte kommer att falla till féga for
korruption. Nér det galler korruption, det vill sdga att tjdnstepersonen faktiskt medverkar i
den otillatna handlingen, maste nagon typ av kontroll fran ledningen ocksa finnas. Att
forebygga korruption handlar om kommunikation, ledarskap, rutiner, riktlinjer och
kontroll.
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Initierat arbete fran ledningsniva dar Valmaende
det tydligt framgar att otilldten medarbetare
paverkan inte ar accepterat.

Otillaten paverkan pa dagordningen -
for APT gor att dessa fragor blir en -

naturlig del i arbetsmiljdarbetet

Kontrollfunktion for att framfoérallt
reducera risken for korruption.

Forbered organisationen genom introduktion och utbildning

Alla medarbetare bor vara delaktiga i arbetet med riskarbetet kring otillaten paverkan och
nyanstallda ska introduceras i vilka rutiner och risker som finns avseende otillaten
paverkan i verksamheten®. | vissa verksamheter kan det vara nddvandigt med
sékerhetssamtal for att 6ka risk- och hotmedvetenheten hos den enskilde. Utbildning &r
grundlaggande i det forebyggande arbetet. Medarbetare ska vara forberedd pa de risker
som finns och eventuella konsekvenser av dessa.

Goteborg Stad tillhandahaller utbildningar i att forebygga och hantera otillaten paverkan
och personsékerhet. Chefer och medarbetare kan sjalva ocksa triana sig i att hantera olika
situationer som kan uppkomma i arbetet genom att ta fram olika handelsescenarior och
diskutera fragor utifran dessa. Forslag pa olika fragor finns i olika delar i denna
metodhandbok.

Fysisk sakerhet
En bra lokal kan forebygga otillaten paverkan. Bra att tdnka pa &r t.ex.:

e Inga onddig losa foremal som kan anvandas som tillhyggen.
e Inga personliga saker dar ni tar emot bestkare.
e Fundera ut hur bord och stolar &r placerade.

613 8§ AML framgar att arbetstagaren ska upplysas om risker som kopplas till arbetet och hur dessa kan undgas.
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Beddma risk for otillaten paverkan

Riskidentifiering

Riskidentifiering innebdr att identifiera, upptacka, kartldgga och beskriva risker som kan
bidra till att omraden i verksamheten paverkas negativt. Genom att identifiera om och pa
vilket satt medarbetarna i den egna organisationen kan vara utsatta for otillaten paverkan
kan man ta reda pa hur hog risken &r for att de riskerar utsattas.

Fem tillfallen da det ar sarskilt lampligt att bedoma riskerna for otillaten paverkan:

Vid den arliga riskidentifieringen

Vid forandringar av arbetsférhallandena

Vid foréndringar i lagstiftning eller uppdraget till myndigheten

Infor en aktivitet som man vet kan innebdra risker eller vid aktiviteter som man
inte har nagra sakerhetsrutiner for.

Nar nagot hant — for att bedoma om risksituationen forandrats och om det kan

hénda igen.

Riskidentifiering kan goras genom till exempel enkatundersokningar, medarbetarsamtal,
skyddsronder, genomgang av hur organisationen ar uppbyggd och arbetsplatstréaffar’.

Exempel pa organisatoriskt strukturella fragor \

Vilka omraden finns som kan vara utsatta for otillaten paverkan?

Finns det sérskilt utsatta verksamheter inom
myndigheten/forvaltningen/bolaget avseende otillaten paverkan?

Ingar arbetet mot otillaten paverkan i det systematiska arbetsmiljoarbetet?
Ar det nagot speciellt som kommer genomforas detta &r som kommer
innebara dkade risker for otillaten paverkan?

Finns rutiner for hur otillaten paverkan ska hanteras?

Vad finns det for larmutrustning?

Dokumenteras tillbud? /

" Bra, Att forebygga och hantera péverkansforsok (2017)

- : Goteborgs
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Lika viktigt som det &r att identifiera brister i organisationens strukturer &r det att
identifiera brister som finns inom organisationens system, t.ex. hos medarbetarna.

K Exempel pa fragor inom organisationens system \

e Vilken kompetens har medarbetarna?

e Genomfors ensamarbete? Om ja, hur ser ni pa risken?

e Finns det en tillatande arbetsmiljo dar medarbetarna upplever att de kan
berétta om sin utsatthet?

e Hur ar stressnivan for medarbetarna?
e Finns det ett stressforebyggande arbete?
e Hur ser arbetserfarenheten ut?

k e Ar det manga nyanstallda? J

Riskanalyser

For att veta om verksamheten &r i riskzonen for otillaten paverkan handlar det om att
kanna till i vilka situationer medarbetarna kan komma att hamna i och vilka personer de
moter. Detta arbete kan med fordel goras samtidigt som 6vrigt riskanalysarbete. En
riskanalys bor goras for varje identifierat omrade och verksamhet eftersom det skiljer sig
at for vilka risker som finns beroende pa vilket verksamhetsomrade man tittar pa.

Ju mer information som finns kring situationer i verksamheten som kan vara eller &r
utsatta for otillaten paverkan och kring vilka typer av paverkare som potentiellt finns
desto mer forberedd &r verksamheten mot den typen av handlingar. Bra har skapat en
tabell som verksamheter kan utga fran (se exempel nedan)®. Den bygger pa att man listar
alla de situationer som kan uppsta i verksamheten dar det finns en risk att utsattas for
otillaten paverkan. Matrisen nedan ska ses som ett exempel och framférallt illustrera hur
man kan tanka nar identifiering av riskerna for otillaten paverkan gors. Egen riskmatris
gar naturligtvis att anvandas. Riskerna ska identifieras for varje verksamhet.

Identifiering av risksituationer

1. Vélj en verksamhet som riskanalysen géller och lista de situationer som &r utsatta i
denna verksamhet. Det kan till exempel vara situationer som moten, olika
beslutssituationer eller vissa fall nar medarbetaren ska ta sig till och fran
arbetsplatsen.

2. Lista potentiella paverkare (som det redogjordes for pa sidan 3).

3. Beddm vilken typ av otillaten paverkan som det finns risk for.

8 Bra, Motverka otillaten paverkan (2009)
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Exempel pa riskmatris

Situationer: Moten Beslut Telefonsamtal | Till och fran | Mail, sms

arbetsplatsen

Paverkare:

Aggressiva Risk for Risk for Risk finns men | Risk for
trakasserier trakasserier och | férmodligen trakasserier
och hot. hot. liten. och hot. Ofta

aterkommande
kontakt.

Ideologiska Risk for Risk for Risk for Risk for Risk finns
trakasserier | trakasserier | trakasserier trakasserier men

och hot. och hot. formodligen
liten.

Kriminella Risk for Risk for Risk for Risk finns
trakasserier trakasserier trakasserier men
och hot och hot formodligen

liten.

Verksamma i Risk for Risk for Risk for Risk finns men | Risk for

foretag korruption | korruption | trakasserier férmodligen korruption

liten.

Fragorna som stélls ovan och fragorna nedanfor kan hjélpa till att identifiera

risksituationer i organisationen/verksamheten.

p

AN

e Vilka situationer finns risk for otillaten paverkan?
e Vilka potentiella paverkare finns?
e Vad har paverkaren for kapacitet att till exempel omsatta hotet till handling?
o Vilka medarbetare &r speciellt utsatta?

Exempel pa fragor att stélla sig i arbetet

\

4

Riskbeddmning

For varije situation ska en riskbedomning goras av verksamhetens formaga att hantera

situationen/hdandelsen. Har bedoms konsekvenserna som skulle bli om handelsen intréffar
och hur sannolikt det ar. Riskbedémningen ska klargora for vilka medarbetare som kan bli
utsatta, nar otillaten paverkan kan forekomma och vad som kan handa om en medarbetare

utsatts for otillaten paverkan.
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Konsekvens Forsumbar Lindrig Allvarlig Mycket allvarlig
Sannolikhet konsekvens (1) | konsekvens (2) | konsekvens (3) | konsekvens (4)
Osannolikt (1) | Lag Lag Lag Lag
Liten Lag Lag Medel

sannolikhet (2)
Stor Lag Medel
sannolikhet (3)
Mycket stor Lag Medel

sannolikhet (4)
Konsekvenser: 1.Finns en mojlig paverkan. 2. Finns en viss paverkan pa verksamheten eller
medarbetare, men kan hanteras i det lopande arbetet. 3. Finns en stor paverkan pa verksamheten eller pa
medarbetare, storning i verksamheten, paverkar myndighetens anseende och kan orsaka betydande
skada for medarbetare. 4. Finns omfattande konsekvenser for verksamheten och kan fororsaka stor skada
for medarbetare. Sannolikhet: 1. Sannolikheten &r praktiskt taget obefintlig. 2. Intraffar sannolikt inte.
3. Kan mycket val intraffa. 4. Det handlar inte om det intraffar utan om nar det intraffar. Riskniva:
Risknivan raknas ut genom att multiplicera konsekvensen med sannolikheten.®

Nér riskbedémningen ar gjord ska en handlingsplan uppréttas och genomforas som sedan
ska foljas upp. Handlingsplanen ska tydliggora hur riskerna minimeras och vilka atgarder
som behovs séattas in nar handelser har intraffat (se bilaga 3 for forslag pa hur man kan
sammanstélla det).

Detta arbete &r en del av arbetsmiljoansvaret!® och aligger respektive chef, som ocksa ska
erbjuda skyddsombudet/en att delta i det forebyggande arbetet.

Nar en handelse har intraffat

Vikten av att anmala och rapportera

Det &r viktigt att alla inser vikten av att alla incidenter ska rapporteras, det innebér att
aven subtila trakasserier ska rapporteras in. Det finns manga orsaker till att incidenter ska
inrapporteras. Bland annat for att:
e Nar inrapportering sker med systematik pa arbetsplatsen skickas det ut signaler
fran ledning och chefer att medarbetare blir tagna pa allvar och att det &r okej att

rapportera. Det sander ocksa ut signaler att otillaten paverkan inte ar accepterat.

9 S4po (2005)
10 Arbetsmiljélagen om hot och vald i arbetsmiljén.
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e Det stannar inte lokalt hos den enskilde, dvs. att medarbetaren inte sitter sjalv med
det som intréffat.

e Det ger en 6kad kunskap om hur det ser ut fér medarbetarna.

e Det ar lattare att folja upp.

e Det blir lattare att satta in atgarder.

e Det visar paverkaren att det inte ar tillatet.

Hur o6kar vi inrapporteringen?

Avdramatisera synen pa rapportering. Det ar viktigare att rapportera en handelse for
mycket &n en for lite. En subtil trakasseri kan vid forsta tillfallet tyckas hanterbar, men
den kan vid ett senare tillfalle visa sig vara en startpunkt pa mer konkreta handelser.
Dessutom har subtila trakasserier en stor negativ paverkan pa stress- och orosnivan hos de
som utsatts.

Om det finns en upplevelse av att det finns en normalisering kring vad som &r acceptabelt
eller inte eller om det finns en indikation pa tystnad gentemot rattsvasendet &r det viktigt
att identifiera varfor incidenter inte rapporteras in.

En tjansteperson i Goteborgs Stad har inte ansvaret att avgdra om det hen har utsatts for &r
brottsligt i juridisk mening eller inte utan det ligger pa polisen att utreda brott.

Om kunskapsnivan ar lag éver hur rattsprocessen gar till eller om det finns oro infor att
polisanméla eller medverka under en forhandling ar det bra att man gar igenom hela
rattsprocessen och berattar om det stéd man kan fa. Det finns ocksa stédmaterial att tillga.

Se till att det finns stod for den som vill anméla under hela rattsprocessens gang, annars
finns risk for att den drabbade drar sig ur eftersom manga processer tar lang tid.

Ha dialog med den som vill anméla och ge realistiska férvantningar i samband med att ni
gar igenom réattsprocessen.

Viktigt att ledning tar handelsen pa allvar, agerar och vagar erkanna eventuella brister.
Detta har man kunnat se minska risken for skuldbeldggning hos den drabbade.

Uppfdljning och kontroll

For att motverka korruption &r det en forutsattning att det finns genomtankta kontroller.
Kontrollerna kan genomfdras slumpmassigt, sattas in efter att verksamheten har
identifierat ett riskomrade eller efter varje avslutat arende. Tydliga rutiner for kontroller
och att ledningen visar att dessa genomfors sédnder ut signaler om att risken ar hog att
upptackas vid ett paverkansforsok.
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Rutiner

Rutiner skapar en trygghet och &r ett viktigt verktyg for att motverka otillaten paverkan.
Det ska finnas rutiner for bade det forebyggande arbetet, nar en handelse precis har hant
samt rutiner for vad som ska gora efter en handelse i det langre perspektivet. Detta
framgar av Goteborgs Stads riktlinje och rad for personsakerhet.

Rutiner i forebyggande syfte

Rutiner i forebyggande syfte handlar om att skapa rutiner for att forebygga att otillaten
paverkan sker. Skapa rutiner som kan minimera risken for samtliga handlingar som
innefattas i begreppet otillaten paverkan.

Dessa rutiner bor innefattas av:

e Besok och hembesok — t.ex. riskbedémningar infor besok, ga ensam eller med
kollega/chef? Behovs larmtelefon, val av lokal for den klient som ska komma,
meddela kollega om besok, vilka rutiner behdvs for hur man ska agera under ett
besok?

e Hantering av samtal med negativa besked.

e Hantering av inkomna brev och mejl (se checklista).

e Hantering av sociala medier (se bilaga).

e Hantering av sjalvmordshot.

e Nar otillaten paverkan ska behandlas i verksamheten — Bor vara en punkt pa APT,
men behdvs det vid ytterligare tillfallen? Hur far nyanstallda ta del av
informationen? Hur far verksamheten ett kontinuerligt arbete med det? Pa
arbetsplatser dar det finns hog risk att utséttas for otillaten paverkan kan man
inkludera sakerhetssamtal i medarbetarsamtalet.

e Hur man kommer fram till vilka verksamheter som behdver extra kontroller.

e Finns det drenden dar man behdver vara tva handlaggare?

e Rotering av drenden (se bilaga).

o Fysisk sékerhet — sdkra lokaler, utrymningsvagar, larm, tekniska hjalpmedel som
t.ex. skalskydd.

e Personlig sakerhet — nar behévs omférdelning av &renden? Hur kan/ska man

omfordela arenden.
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Rutiner vid misstankta forsandelser och foremal (se checklista misstankta
forsandelser).

Rutiner for vem och ndr man uppdaterar telefonlista 6ver de man behdver kontakta
vid héndelse.

Rutiner/regler for vad som galler vid erbjudanden som t.ex. nar nagon bjuder pa
kaffe eller lunch (Goteborg Stad har en policy och riktlinje for mutor).
Rutiner/regler for vad som géller for beldningar.

Rutiner for hur attestering ska ga till (i undersokningar har det visat sig att arbeta

tva och tva vid attestering kan forebygga korruption).

Rutiner nar nagot har hant

Det ska finnas rutiner for nar en handelse har intréffat. Det galler oavsett om héndelsen
har inkommit vid ett mote, dver telefon eller sociala medier. Det hjalper medarbetare,
ledning och chefer att veta hur de ska agera nar nagon utsatts for ett paverkansforsok.

Dessa rutiner bor innefattas av:

Hur ska den drabbade agera?

VVem ska den drabbade kontakta

Vem som tar ansvar for att hjalpa den drabbade och vad som innefattas av detta
ansvar. Det bor framga vem som féljer med om den drabbade behéver sjukvard
och vem som foljer med hem om den drabbade inte behdver sjukvard. Det bor
ocksa framga vem och hur man kontaktar den drabbades anhériga.

Stodsamtal (se bilaga 3 for vad som &r bra att tanka pa).

Vem som ska gora riskbeddmning for eventuell fortsatt otillaten paverkan.

Vem som gor vad det ndrmsta dygnet efter handelsen.

Vilka atgarder behovs?

Rutin for anmalningar — arbetsskadeanmalan, polisanmalan. Rader det en tvekan
bdr/kan man alltid ta kontakt med polisen (se bilaga).

Rutin for rapportering av de handelser som inte &r juridiskt straffbara (se bilaga).

Rutin for hur obehagliga mail/sms ska besvaras (se bilaga).
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e Rutin for eventuellt kommande réattegang — Det bor formuleras om och nar man
kan anvanda sig av juridiska ombud, att den drabbade ska fa information om hur en
rattegang gar till och att den drabbade inte ska behdva ga och vittna sjalv.

e Vem som informerar 6vriga medarbetare, skyddsombud eller andra fackliga
foretradare.

e Vem som kontaktar sékerhetsansvarig.

e Vem som kontaktar HR

e Vem som kontaktar/har kontakt med media om det &r relevant.

e Chefens ansvar kring samtal med den/de drabbade och 6vrig personal. N&r och hur

man ska kontakta foretagshalsovarden.

Rutiner for uppfoljning och kontroll

Rutiner for uppféljning och kontroll handlar om efterarbetet nér en handelse intraffat. Det
handlar om att minimera risken for att otillaten paverkan kan ske genom att man har
tydliga kontrollatgarder.

Dessa rutiner bor innefattas av:

e Vem som ansvarar for att uppfoljning sker av rutiner.

e Vem ser till att de rutiner och regler som finns vad galler otillaten paverkan
efterlevs och anpassas efter behov.

e VVem som ansvarar for att den drabbade far det den behover i t.ex.
uppfoljningssamtal (se bilaga) och rehabilitering.

e Folja det systematiska arbetsmiljoarbetet.

e Atten hdndelseanalys av vad som intréffat genomfors (se bilaga).

/ Hall rutinerna levande! \

e se Over rutinerna regelbundet
e arbeta med rutinerna regelbundet
e introducera nyanstallda om de rutiner som finns.

A J
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Bilaga 1

Exempel pa otillaten paverkan och sjalvcensur

Checklistan kan fungera som en utgangspunkt i diskussionen kring vilken eller vilka typer
av otillaten paverkan som kan forekomma/forekommer i er verksamhet.

Trakasserier

Hot

vald

Okvadningsord — grova férolampningar som t.ex. kénsord, idiot, nedlatande ord.

Obehagliga samtal — kan vara att en person antyder saker som upplevs som
obehagliga eller konkreta hot.

Obehagliga mail - kan vara att en person vid upprepande tillfallen skickar
patryckning via mail.

Skuldbelaggning — kan handla om att man anspelar pa tjanstepersonens kanslor.

Olovliga anspelningar — t.ex. att paverkaren parkerar eller kor med sin bil utanfor
eller i narheten av den hen vill paverka, paverkaren halsar trevlig men med en
obehaglig anspelning, uppger att hen vet var den som ska paverkas bor eller
stalking mot familj.

Olovlig filmning & fotografering — forekommer att det l4ggs ut pa sociala medier.

Sjalvmordhot — t.ex. att paverkaren uttrycker att hen inte vill leva mer vid
formedling av beslut.

Hot om vald mot person eller egendom.
Dddshot
Hot mot anhoriga

Utpressning

Den minst vanligt forekommande formen av otillaten paverkan. Det &r generellt ovanligt
att paverkaren gar fran trakasserier och hot till att genomfdra en konkret valdshandling.
De som har storst risk att paverkas av denna form &r utryckande personal.

Knuff eller liknande
Slag, sparkar
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Korruption
Otillborliga erbjudanden

e Utgors framforallt av gavor, pengar, rabatter & maltider, men kan ocksa inbegripa
nara relationer mellan t.ex. tva personer som missgynnar andra.

Otillborliga relationer
e Dar det finns en langvarig relation mellan tjansteperson och klient.

Goteborgs Stad har en policy och riktlinje mot korruption och mutor, denna behéver
forankras hos medarbetarna. Policyn kan ocksa behéva konkretiseras for er verksamhet
med tydliga rutiner.

Sjalvcensur
Tre typer av sjalvcensur:

e Den som motiveras av egna tidigare erfarenheter av otillaten paverkan. | detta fall
kanner tjanstepersonen obehag eller radsla i situationer som paminner om
handelser dar otillaten paverkan intraffat. Detta kan resultera i att tjanstepersonen
nastkommande gang valjer att inte ta ett beslut som egentligen hen borde ta.

e Den som grundar sig i andras erfarenheter. Samma som ovan.

e Organisatoriskt motiverad sjalvcensur. Den organisatoriskt motiverade
sjalvcensuren ligger néra ett beteende som ar accepterat och utgor ibland &ven en
direkt instruktion fran dverordnade. Det kan handla om att 6verordnad tar beslut av
att avsta ta vissa beslut pa grund av radsla for paverkaren/paverkarna.

Bilaga 2
Rotering av arenden

| vissa verksamheter finns det anledning till att skapa en rutin for rotering av arenden, dvs.
att vissa arenden ska hanteras av flera medarbetare for att minska risken for otillaten
paverkan. Det kan innebara till exempel att:

e Beslut undertecknas av chef.

e Arendet handlaggs av flera medarbetare fran borjan.

e Narmsta chef tar dver drendet.

e Arendet flyttas till annan enhet eller ort.

e Vid risk for jav ska en kollega ta 6ver arendet (11 § forvaltningslagen och i 6 kap.

24-27 88 kommunallagen).
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Exempel pa hur en handlingsplan kan struktureras upp.
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Identifierade | Riskniva Atgard | Ansvarig Tidsplan Uppféljning
risker
Namnge Hur stor &r Vad Vem dr ansvarig | Né&r ska Nar ska
identifierad konsekvensen | behdver | och om flera atgarderna uppfoljning
risk och atgardas? | ansvarar ar det genomforas? | ske? Har
sannolikheten viktigt att skriva risken
? upp over vad minskat efter
respektive person att atgarderna
ansvarar for. satts in?
Bilaga 4

Stdédsamtal/avlastningssamtal & uppféljningssamtal

Ett forsta stodsamtal syftar till att den drabbade ska fa dela sin upplevelse, tankar och
kanslor med nagon annan och genom detta kénna trygghet igen. Det ar dock viktigt att
acceptera om den drabbade inte vill prata om det som har hént eller om sina kénslor.

Samtal kan ocksa behova involvera hela arbetsgruppen och samtal kan ske bade i
spontana och i strukturerade former. | vissa fall behdver psykologisk hjélp anvandas.

Bra att tanka pa ar:

e Lt den drabbade prata sjalv.

e Lyssna noga och ta inte Gver samtalet.

e Hall dina egna tankar och antaganden at sidan, den drabbade har sin upplevelse.

e Visa forstaelse och empati.

e Forminska inte det som den utsatte upplever som hotfullt — kanske framférallt vid

hé&ndelser som inte ar direkt brottsliga. Vi upplever alla handelser olika.

e En person som har blivit utsatt for hot eller vald kan ibland skuldbelagga sig sjalv

for vad som hant. Forsok att avvarja sadana tankar.

e FOrutsatt inte att den drabbade har blivit traumatiserad.

e Erbjud praktiskt stéd och annat som kan hjélpa den drabbade att lattare ta itu med

det hen varit med om.

e Om det & mojligt, stall fragor som kan bidra till att I6sa hotbilden. Kan den

drabbade exempelvis svara pa féljande fragor: Kénde den drabbade igen den som
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utévade otillaten paverkan? Kan personen som star bakom paverkan veta nagot om
den drabbades privatliv och familj? Har detta nagot samband med ett pagaende
arende eller nyligen meddelat beslut?

e Vid uppfdljningssamtalen ar det bra att fraga hur den drabbade upplever
situationen en tid efterat, hur hen tycker det gatt med skyddsatgarder,

incidentrapportering och polisanméalan om hen upplever sig fa tillrackligt med stod.

Bilaga 5
Exempel pa diskussionsfragor vid APT eller annat forum

Dessa fragor ar nagra exempel pa fragor éver vad som kan diskuteras under en
arbetsplatstraff. Ta utgangspunkt fran er verksamhet nar ni staller fragorna.

e Hur arbetar vi mot otillaten paverkan?

e Hur ser det ut hos o0ss?

e Uppmuntras medarbetarna att berdtta om héndelser som de utsatts for?

e Hur ar kunskapsnivan om otillaten paverkan?

e Rapporteras handelser in?

e Hur ar reaktionen i gruppen nar nagon berattar om en handelse som hen utsatts for?

e Vilka behov finns for att hantera de incidenter som intréffar?

e Vilka behov finns for att 6ka kunskapen om otillaten paverkan?

e Har chefen tillracklig kunskap for att hantera incidenter?

e Hur &r kunskapen om sjéalvcensur?

e Upplevs det som att det finns en sjalvcensur i verksamheten?

e Ga igenom utrymningsvagar och prova dessa.

e Diskussion kring exponering pa sociala medier och vad det innebar. Hur vill vi ha
det?

e Vad behovs for att skapa en trygghet om en obehaglig situation uppstar skapas pa

arbetsplatsen?
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Utdver fragorna ovan ar det givande och utvecklande att ha diskussioner utifran
handelsescenarior. Nedan kommer tva exempel, men ta garna fram egna handelser som
intraffat och diskutera utifran dessa.

Handelse 1:

Nar en medarbetare kommer ut i receptionen pa arbetsplatsen en kvéll pa vag hem, efter
arbetsdagen, star en klient precis utanfor dorren. Klienten tittar upp nar han ser
medarbetaren. Nar medarbetaren gar ut genom dorren ser hen noga till att den gar i 1as och
gar sedan mot sparvagnshallplatsen. Klienten foljer efter, vantar pa samma hallplats och
gar pa samma sparvagn. Klienten staller sig ganska nara medarbetaren och nar de narmar
sig hens hallplats trycker han pa ’Stopp-knappen” och sdger till medarbetaren: Du ska
vl av har?”

Handelse 2:

En medarbetare som arbetare med en utredning av ett stérre ombyggnadsprojekt har sitt
barn i samma fotbollsférening som en VD for ett byggnadsforetag. De har alltid snackat
och haft trevligt i samband med att de hamtat och lamnat barnen pa traningarna. Vid ett
tillfalle fragar Vd:n medarbetaren om han inte har lust att folja med hem pa lite mat och
vin efter traningen.

Forslag pa fragor man kan diskutera utifran handelser &r:
* Vad tanker du ndr du tar del av handelsen?
«  Ar detta ndgot som ni skulle ha kant obehag av?
«  Ar detta otillaten paverkan?
« Vilka atgarder skulle ni vilja se?

« Vilka rutiner tycker ni bor finnas pa plats?
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Bilaga 6
Sociala medier

Den som agerar for verksamhetens rakning pa sociala medier har ett ansvar att inte lagga
ut information om medarbetare sa medarbetaren kan identifieras. Verksamhetens ansvarig
for sociala medier maste vara medveten om vikten av att vara restriktiv med foton och
information om personer. Aven om en publicering &r laglig, sa ar den inte alltid lamplig
for medarbetarens sékerhet.

Fundera pa vilken 6ppen information som du sjalv finns namnd i och om information kan
knyta dig till specifika platser som exempelvis arbetsplats eller hemadress. Téank pa att nar
text och bild val finns pa Internet, kan det vara svart att fa bort informationen. Undvik
darfor att ndmna medarbetare till namn eller plats utan dennes medgivande.

For att halla sig informerad om vilken information som finns publicerad &r det bra
regelbundet soka pa sitt eget namn och se vilka traffar detta ger t ex med Google. Hur latt
det ar att identifiera uppgifter om just dig, beror till del pa hur vanligt ditt namn é&r.

Det gor oss ocksa medvetna om vilken information som vi sjélva lagger ut och som ar
sokbar. Anvander du profilbild till ditt Google-konto, visas t ex detta som en traff.
Motsvarande kan gélla andra uppgifter som du lagger ut och inte har full kunskap om hur
de tillgangliggors.

Fragor att stalla:

e Hur mycket férekommer mitt namn om jag googlar och i vilka sammanhang
forekommer namnet?

e Behover jag ta bort mina kontaktuppgifter pa Eniro eller pa Hitta?

e Vilka platstjanster finns med pa min mobil?

e Vad har jag for inloggningar till mina konton? Hur ofta byter jag I6senord?

e Vad lagger jag ut pa internet?
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Bilaga 7

Rutinerna for anmalan

e Vem ska std pa anmélan?

e Om den drabbade ska sta pa anmalan, vem ska hjalpa hen med detta?

e Post som kan komma i samband med detta, gar det att gora sa att den inte behover
komma hem till den drabbade? Rekommenderat &r att allt som rér anmalan ska ga
till arbetsplatsen.

e Kilargor alla steg for den som ska anméla.

e Behovs dtkomstskydd for anmélan?

Den utsatte ska alltid kunna vanda sig till sin chef. Chefen ska i sin tur kunna fa stod av
HR och sékerhetsfunktionen. Centralt i Goteborgs Stad finns ocksa ett kompetensteam
bestaende av personer inom funktionen Kunskapscentrum mot organiserad brottslighet,
HR, sékerhet och beredskap och juridiska avdelningen. | dag finns en stadendveripande
rutin for anméalan vid hot och vald.

Bilaga 8
Handelseanalys

Syftet med en handelseanalys &r att upptécka brister som kan finnas i organisationen till
exempel inom kommunikation, samarbete utrustning och rutiner. Den ska svara pa fragor
som:

e Vad har hant?
e Varfor har det hant?
e Hur forhindras en upprepning av handelsen?

Generella steg i en handelseanalys:

e Initiera analys

e Samla in fakta

e Beskriv handelseforlopp

e Identifiera bakomliggande orsaker

e Utarbeta atgardsforslag och metod for uppfoljning

e Utarbeta slutrapport

e Besluta om atgarder och tidplan fér genomférande av atgarder

e Utvardera och folja upp atgarder i de enskilda fallen och pa systemniva



€ Goteborgs
Stad

Bilaga 9
Checklista misstankta forsandelser

e Notera tid, hur forsdndelsen levererades och vilka som kommit i kontakt med den.
e Om det inkommer en ovéntad/ej bestélld forséndelse med bud — be om legitimation
e Om hotet bedoms som allvarligt i ett brev eller vid misstéankt postforsandelse

kontaktas polisen via SOS Alarm 112,

Var sarskilt uppmarksam pa om forsandelsen ar/har:

e avgransande/inskrdnkande text — exempelvis “’far endast 6ppnas av”
o fettflackar/oljeflackar

e Overdriven frankering

e saknar returadress

e har handskriven adress

e &r ojamn/sned/bucklig

e ovanlig/konstig lukt

o ar oforvantat latt eller tungt i forhallande till form och storlek

e ger ljud ifran sig

e (Ovriga omstandigheter som vacker din misstdnksamhet

e tecken pa att paketet har Gppnats och aterforslutits

Atgarder vid misstankt férsandelse
e Larma polisen via SOS 112
e ROr inte forsandelsen mer an nédvandigt.
o Sakerstall att manniskor i narheten avlagsnar sig fran paketets omedelbara narhet.

e Om mojligt — dokumentera tid, hur forsandelsen levererades och vilka som har

varit i kontakt med forsandelsen.

Atgarder vid misstankt farligt &mne
| tillagg till ovan atgérder:
e Om mojligt isolera/stang/las utrymmet dar forsandelsen finns

e Om du kontaminerats

v’ Légg kontaminerade klader i en hog pa golvet
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v Skoélj/tvatta/duscha exponerade delar — sanera!
Om mojligt isolera/stang in dig sjélv i ett avskilt utrymme, skilt fran
forsandelsen, detta for att;

v Inte exponeras ytterligare av det misstankta &mnet

v Inte kontaminera fler personer eller utrymmen.
Varna din omgivning

Invénta polis, ambulans och raddningstjanst.
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Bilaga 10

Checklista vid bombhot eller andra former av telefonhot

Datum:

Plats:

Klockslag:

Telefonnummer som anvandes:

Tank pa:

e Avbryt inte den som ringer.

e Upptrad sa lugnt och samlat som mojligt.

e Lyssna noga pa vad personen séger och hur det ségs.

e  Om mojligt, gar det att pa nagot vis kontakta SOS alarm 112.
e Om mojligt, starta inspelning eller motsvarande av samtalet.

e Radera ej mobilsvar, SMS eller e-post.

Forsok fa svar pa foljande fragor:

e Nar ska hotet verkstallas?

e Var finns bomben (var ska hotet verkstéllas)?
e Mot vem eller vad riktas hotet?

e Utseende/typ av bomb (motsvarande)?

e Varfor — motiv/anledning/syfte

e Vem dar det som ringer (person/organisation)?

Notera foljande:

e Verkar den som framforde hotet bekant med den hotade verksamheten?

Ja[ | Nej[ |

e Uttrycker sig hen bekvamt/bekant med den hotade verksamheten?

Ja[ | Nej[ |

e Hur precist uppfattades hotet?



Fragor kring den som ringer:

Personen
o Kuvinna
Man
Flicka
Pojke
Annat
Uppgivit namn

o O O O O

Attityd
o Lugn
o Upphetsad
o Annat

RoOsten

o Stark
Svag
Mork
Ljus
Sluddrig
Hogljudd

0O O O O O

Tal

O O 0O O O O 0 0 O
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Forcerat
Langsamt
Snabbt
Valtalig
Ovardat
Stammande
Laspande
FOrvrangt
Ovrigt

Svenska

Annat sprak
Lokal dialekt
Utlandsk brytning
Ovrigt

Utomhus
Inomhus
Maskiner
Roster
Trafik
Musik
Ovrigt
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Bilaga 11
Rutin for hur mail/sms med olovliga anspelningar ska besvaras

Med fordel ska en rutin finnas éver hur mail/sms med olovliga anspelningar ska besvaras.
Finns majlighet att skapa nagra fardiga mallar till standardsvar kan det bespara tid.

Forslag pa innehall som kan vara bra att ha med i rutinen ar:

e Behover svar skickas?
e Svara kortfattat.
e Hanvisa enbart till lagstiftning om det gar.

Bilaga 12

Mediekontakter
Massmedierna spelar en viktig roll i den kommunala demokratin. De ar formedlare av
information, opinionsbildare och kritiska granskare av den kommunala verksamheten.

Enligt Goteborgs Stads riktlinjer for kommunikation ska kontakterna med massmedia praglas
av oppenhet och proaktivitet, det innebér:

e Massmedia ska snabbt kunna komma i kontakt med den tjansteperson inom Goteborgs
Stad som har ansvar eller kompetens i en sakfraga.

e Informera och kommunicera proaktivt och sakligt nar det géller saval positiva som
negativa budskap.

Om media hor av sig kring drenden som har med otillaten paverkan att gora ar det bra att
kontakta pressansvarig eller kommunikationschef pa forvaltningen eller bolaget for att fa
hjalp och stottning. P4 intranatet under ”Hela staden / Kommunikation i staden / Press och
media ” finns mediehandboken som ger stod och snabb hjilp kring hur vi bor tdnka och agera
i vara mediekontakter.

Har foljer sex rad infor en mediekontakt:

Ratt person

Kommunikationsansvaret foljer verksamhetsansvaret. Om du inte har sakkunskap - hanvisa
reportern till den kollega som ansvarar for fragan.

Red ut forutsattningarna

Fréaga journalisten: “Kontaktar du mig for att fa fakta och bakgrundsinformation eller for en
intervju?".

Fragorna i forvag

Vad ska intervjun handla om? Be att fa reda pa ungefar vilka fragor som kommer att stéllas.
Det ar ofta bra med betanketid. Be att fa ringa upp — men gor det skyndsamt.
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Forbered dig
Ta fram det faktaunderlag du behover. En sammanstéllning med fragor och svar gor dig val
forberedd. Stam av med chef och/eller kollega.

Budskap
Vad vill du att lasarna/lyssnarna/tittarna ska veta efter intervjun? Tank igenom vad du vill
saga, formulera garna det viktigaste budskapet redan innan intervjun och testa pa en kollega.

Du kan fa hjalp

Verksamhetens kommunikator ar van vid mediekontakter. Ta hjélp om du ké&nner dig oséker.
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Inledning

Meningsfull fritid fér goda och jamlika uppvaxtvillkor

Fritid &r en betydelsefull del i barn och ungas liv. Tillgang till en meningsfull fritid ar
viktig for ungas personliga och sociala utveckling, upplevelse av gladje och gemenskap
och att vara en del av ett sammanhang. Fritiden ar ocksa viktig ur ett demokrati- och
inflytandeperspektiv, den kan ge unga mojlighet att se hur samhallet fungerar och ge
insikt till mojligheter att paverka.

Stadens arbete for en meningsfull fritid bidrar till goda och jamlika uppvaxtvillkor. Det
utgdr en viktig skyddsfaktor i ett tidigt fraimjande och forebyggande arbete for att
motverka social problematik och utanforskap. Att mojliggora en meningsfull fritid &r en
viktig pusselbit i arbetet for en socialt hallbar och jamlik stad.

Var verksamhet och vara arenor for meningsfull fritid ar 6ppna for alla, trygga att finnas
i, bygger pa frivilligt deltagande och skapar mojlighet for alla att delta oavsett
ekonomiska forutsattningar. Kvalitet, kontinuitet och langsiktighet ar viktiga ledord for
hur vi organiserar vart arbete.

| var verksamhet och arenor for meningsfull fritid arbetar medarbetare med adekvat
utbildning, hog kompetens och olika bakgrund. Vi har kunskap om de utmaningar och
behov som barn och unga har och méter utifran en lokal kontext for att mojliggora det
kompensatoriska uppdraget.
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Syftet med strategidokumentet

Syftet med strategidokumentet &r att tydliggéra gemensamma strategier for att fler barn
och unga ska fa en meningsfull fritid i G6teborgs Stad utifran socialforvaltningarnas
uppdrag och radighet. Strategidokumentet visar riktning utifran befintlig styrinformation
och preciserar ett antal dvergripande gemensamma strategier for arbetet med att skapa
meningsfull fritid.

Strategidokumentet syftar ocksa till att svara upp till socialforvaltningarnas gemensamma
malbild: En likvardig och effektiv socialtjanst med tidiga insatser for en mer jamlik stad.

Vem omfattas av strategidokumentet

Detta strategidokument omfattar primart Goteborgs Stads socialforvaltningar med ansvar
for fritidsverksamhet enligt reglemente. Strategidokumentet ar faststallt av
avdelningscheferna for stadsomrade valfard och fritid och har en tidshorisont av minst en
mandatperiod. Strategidokumentet kan justeras vid behov.

Inom socialforvaltningarna finns olika verksamheter, funktioner och uppdrag som direkt
eller indirekt arbetar for att barn och unga ska ha en meningsfull fritid. | detta
strategidokument anvander vi begreppet ’verksamhet och arenor for meningsfull fritid”.
Det innebér bland annat den éppna fritidsverksamheten sa som motesplatser for unga med
Oppen verksamhet och gruppverksamhet, bemannade platser, skolan som arena och lights
on, arenor och aktiviteter som mojliggér meningsfull fritid i samverkan och med
civilsamhallet, faltverksamhet och annan uppstkande verksamhet gentemot barn och
unga.

Strategidokumentet bidrar till att fortydliga socialforvaltningarnas uppdrag i arbetet for en
meningsfull fritid i samverkan med andra aktorer inom Staden. Samverkan &r centralt for
att skapa en helhet i arbetet och for att skapa komplettering och synergier mellan olika
uppdrag och ansvar.

Utgangspunkter, genomférande och uppfdljning

Strategidokumentet utgar fran och knyter an till internationell, nationell och lokal
styrinformation. Socialtjanstlagen, barnkonventionen, de nationella ungdomspoliska
malen och europeiska principer och riktlinjer for lokal Gppen fritids- och
ungdomsverksamhet (the Charter) &r exempel pa sadan styrinformation. Goteborgs Stad
har flera styrande dokument som detta strategidokument &r kopplat till, s3 som
kommunfullmaktiges budget och program och planer som visar en fardriktning pa lang
och kort sikt. | bilaga 1 ges ett urval av styrinformation som knyter an till
strategidokumentet.

Strategierna i detta dokument ska integreras i de fyra socialforvaltningarnas ordinarie
verksamhetsplanerings- och uppféljningsprocess. Strategierna visar riktning utifran
befintlig styrinformation och ska brytas ner och konkretiseras i respektive stadsomrade
utifran den lokala kontexten. Vi behéver I6pande analysera vart arbete utifran kunskap,
erfarenheter och behov for att veta att vi det vi gor bidrar till forutsattningar fér
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meningsfull fritid och goda och jamlika uppvéxtvillkor i enlighet med strategierna. Barn
och unga behover delaktiggoras i planering, uppfoljning och analys.

Som ett stod i uppfdljning och analys kommer arbetet med uppféljningsmatt och
indikatorer att utvecklas. | bilaga 2 ges exempel pa uppfoljningsmatt och nyckeltal som
foljs upp med koppling till strategidokumentet.
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Tre strategier for meningsfull fritid

Strategierna som presenteras nedan ar framtagna utifran befintlig styrinformation samt
gemensamt identifierade behov inom socialférvaltningarna.

1. Trygg, tillgadnglig och inkluderande

Stadens verksamhet och arenor for meningsfull fritid ska framja engagemang och
ansvarstagande. De ska inspirera till att forverkliga intressen och 6ppna dorrar for nya
mojligheter for stadens barn och unga. Vi ska arbeta tillsammans sa att barn och unga
kéanner sig inkluderade och trygga i alla vara verksamheter och arenor eller pa andra
platser dar vi méter dem. Trygghet, tillganglighet och inkludering framjas av ett
normmedvetet bemotande som &r centralt i varje méte med barn och unga.

Hela staden ska vara de ungas arena. Vi behover vara tillgangliga, ha laga trosklar och
kommunicera pa ett malgruppsanpassat satt om vad vi erbjuder och pa vilket sétt. Genom
att skapa sammanhang dar barn och unga fran olika delar av befolkningen och staden
moter varandra starks den sociala sammanhallningen.

For att na ut till malgrupper som vi inte nar idag behdéver vi utga fran ett
behovsperspektiv. Detta innebar att vi behdver ha kunskap om vilka grupper av barn och
unga som vi nar och de vi inte nar. Vi sakerstaller att vara verksamheter och arenor for
meningsfull fritid svarar mot skilda behov och erfarenheter. Alla barn och unga, oavsett
kdn, sexuell laggning, bakgrund, funktionsnedséattning eller socioekonomiska
forutsattningar, ska inkluderas.

Barn och unga ska méta professionella medarbetare med ett framjande forhallningssatt
och med positiv forvantan och nyfikenhet pa vad barn och unga vill och behéver. Pa
detta satt kan vi starka barn och ungas tilltro till sin egen formaga och bidra till att de &r
resurser i sina egna liv och for samhallet som helhet.

For att vara tillgangliga behover verksamhet och arenor for meningsfull fritid finnas pa
olika platser i Staden och utga fran principen om universell utformning. Detta innebér att
skapa inkluderande I6sningar som fungerar for sa manga som mojligt redan fran borjan,
barn och unga har olika behov och férutsattningar.
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2. Barn och ungas delaktighet, inflytande och larande

Var verksamhet och arenor for meningsfull fritid utgar fran barn och ungas delaktighet
och inflytande. Arbetet bygger pa ungas sjalvupplevda behov, intressen, kreativitet, idéer
och erfarenheter. Det behover finnas en bredd och méangfald i det som vi erbjuder for att
mota olika behov. Innehallet i verksamheten behover darfor skapas, organiseras, planeras,
utféras och utvarderas tillsammans med eller av barn och unga. Detta bidrar till att stérka
ungas ansvarstagande och sjélvorganisering.

Var verksamhet och arenor for meningsfull fritid ska stodja barn och ungas personliga
och sociala utveckling genom icke-formellt och informellt larande. Som ett led i detta
behdver vi ha metoder och arbetssétt for att synliggora ungas larande och kompetens for
dem sjalva och for omvarlden.

Verksamhet och arenor for meningsfull fritid ska frémja kritiskt tankande, méanskliga
rattigheter och demokratiska varden. Detta bidrar till att barn och unga blir aktiva
samhéllsmedborgare med mojlighet att utéva inflytande i samhéllet och kring fragor som
rér dem. Vi ska arbeta med och for barn och unga utifran ett framjande och
kompensatoriskt perspektiv, som bidrar till goda och jamlika uppvéxtvillkor.
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3. Samverkan och grannskapsarbete for fler arenor och
mojligheter

Verksamhet och arenor for meningsfull fritid utgdr en viktig del i det lokala
grannskapsarbetet for att skapa majligheter for barn och unga i naromradet och for
samverkan kring goda och jamlika uppvaxtvillkor. For att kunna erbjuda verksamhet och
arenor som bidrar till en meningsfull fritid for alla barn och unga oavsett bakgrund och
forutsattningar behover vi starka samverkan mellan olika aktorer och pa de arenor barn
och unga befinner sig. Som en del i det lokala grannskapsarbetet behdver berorda aktérer
aktivt mojliggora samverkan utifran barn och ungas behov och lokala forhallanden. | det
lokala grannskapsarbetet arbetar vi inkluderande och medskapande tillsammans med
unga, viktiga vuxna och andra aktorer som civilsamhalle och lokalt foreningsliv. Da ger
vi barn och unga tillgang till mer resurser och fler mojligheter, med sarskilt fokus pa
omraden dar barn och unga har lag tillgang till stadens resurser.

Samverkan for fler arenor och mojligheter forutsatter att vi koordinerar vart arbete bade
lokalt och 6ver staden. For att na de grupper vi behover na arbetar vi kompensatoriskt och
aktivt uppsokande utifran kunskap, erfarenhet och behovsanalyser. Detta bidrar till att
olika aktorers verksamheter och uppdrag kompletterar varandra. Genom etablerad
samverkan, hog samverkanskompetens och kunskap om hur olika aktorer bidrar i arbetet
finns storre mojligheter att framgangsrikt lotsa barn och unga ratt och pa rétt satt.
Exempel pa samverkan for fler mojligheter ar skolan som arena och prova pa verksamhet
tillsammans med det lokala foreningslivet.

For att hitta gemensamma lésningar pa lokala utmaningar utifran ungas behov och tillvara
ta initiativ fran invanare i lokalsamhallet behdvs kunskap och verktyg for social
mobilisering.
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Bilaga 1 Styrinformation

Nationell och internationell lagstiftning och styrinformation

| Socialtjanstlagens portalparagraf anges att samhallets socialtjanst pa demokratins och
solidaritetens grund ska frdmja manniskornas ekonomiska och sociala trygghet, jamlikhet
i levnadsvillkor och aktiva deltagande i samhallslivet.

Det anges vidare att socialnamnden ska verka for att barn och unga véxer upp under
trygga och goda forhallanden samt bedriva uppsokande verksamhet och annat
forebyggande arbete for att forhindra att barn och unga far illa. Arbetet ska ske i néra
samarbete med hemmen och frdmja en gynnsam fysisk och social utveckling. Namnden
ska samverka med samhéllsorgan, organisationer och andra som berdrs i fragor som ror
barn som far illa eller riskerar att fara illa.

Barnkonventionen antogs 1989 och blev lag i Sverige 2020. Enligt barnkonventionen
har alla barn och unga ratt till fritid, vila samt lek och rekreation. De grundlaggande
artiklarna i barnkonventionen utgdr grunden for barnréttsarbetet och omfattar principen
om icke-diskriminering (artikel 2), barnets basta (artikel 3), barns ratt till liv, éverlevnad
och utveckling (artikel 6) och barns rtt till delaktighet (artikel 12).

Regeringen har antagit ungdomspolitiska mal som &r att alla unga ska ha goda
levnadsvillkor, makt att forma sina liv och inflytande éver samhéllsutvecklingen.

2015 paborjades ett arbete med att ta fram ar europeiska riktlinjer och principer for
utveckling for oppen fritids- och ungdomsverksamhet. Arbetet ledde fram till den sa
kallade Chartern Europeiska principer och riktlinjer for lokal 6ppen fritids- och
ungdomsverksamhet”. Syftet med dessa principer och riktlinjer &r att bidra till att
vidareutveckla den lokala 6ppna fritids- och ungdomsverksamheten. Den gor detta genom
att ange vilka principer som bor vagleda verksamheten och hur olika aspekter av den bor
utformas for att mota dessa principer.

Ansvar enligt reglementen

Socialndmnderna Nordost, Hisingen, Sydvést och Centrum ansvarar enligt reglementen
for fritidsverksamhet som erbjuder aktiviteter och métesplatser som stimulerar ungas
personliga och sociala utveckling och bidrar till en rik och meningsfull fritid for alla barn
och ungdomar oavsett bakgrund och forutsattningar. Fritidsverksamheten ér till for alla
men har ett sarskilt fokus pa unga mellan 10 - 20 ar.

Med beaktande av befolkningens behov och kannedom om lokala forhallanden ska
socialnamnderna utifran sitt verksamhetsansvar vara en aktiv part nar det galler insatser
inom bland annat trygghetsarbete, sociala erfarenheter i samhallsplaneringen,
folkhé&lsoarbete, samverkan med civilsamhallet och falt- och grannskapsarbete.
Socialnamnderna har darutover ett lokalt samordningsuppdrag i forhallande till andra
namnders och styrelsers medverkan inom respektive stadsomrade.
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Program och planer

| Géteborgs Stads barnrattsplan framgar med koppling till Barnkonventionen att alla
barn har ratt till en meningsfull fritid. Det kan handla om tillgang till aktiviteter pa
fritiden, hur dessa kommuniceras samt mojligheten att forflytta sig till och fran dessa. Det
handlar a&ven om en likvardig tillgang och inflytande 6ver fritiden. Det framgar ocksa att
Stadens stod till féreningslivet for att mojliggora en meningsfull fritid, saval
kunskapsmaéssigt som ekonomiskt, ar viktig.

| barnrattsplanen framgar att barn och unga i Géteborg inte har likvardiga mojligheter att
skapa en meningsfull fritid och alla inte fullt ut kan nyttja stadens utbud. Tillgangen till
aktiviteter ser olika ut beroende av kostnader, kannedom om och mojligheten att ta sig till
och fran aktiviteter. Manga aktiviteter och verksamheter exkluderar barn som avviker
fran normen eller har sarskilda behov. Det kan handla om brister i den fysiska
utformningen, avsaknad av gréna ytor och utemiljéer och om avsaknad av ett
inkluderande forhallnings- och arbetssatt. Tillgangliga och inkluderande arenor for
meningsfull fritid ar ocksa nagot som betonas i Goteborgs Stads plan for att forbattra
hbtqg-personers livsvillkor och Géteborgs Stads program for full delaktighet for
personer med funktionsnedséattning.

Barns majligheter till delaktighet varierar stort och manga unga uttrycker en 6nskan om
att sjalva i hogre utstrackning vara med och definiera vad en vardefull fritid bestar av. Det
framgar att arenor och motesplatser kan bli mer attraktiva om aktiviteter planerats i
medskapande processer tillsammans med unga med olika behov och férutséttningar.

| Goteborgs Stads program for jamlik stad framgar att en god start i livet ar avgérande
for barns livsvillkor och hélsa. Ojamlikhet i uppvaxtvillkor och méjligheter i olika
familjer i Staden bidrar till att barn har skilda forutsattningar att utvecklas under sin
uppvaxt. Fritiden har stor betydelse for barn och ungas utveckling och en betydelsefull
del i utvecklingen av barns och ungdomars sociala formagor &r att de far mojlighet att
traffa och interagera med andra. Darfor ska Goteborgs Stad underlatta moten mellan barn
och ungdomar genom anvéndandet av befintliga, eller skapandet av nya, motesplatser. |
enlighet med programmet ska Staden pa ett inkluderande och icke-diskriminerande satt
varna allas rétt till en meningsfull fritid. De aktiviteter som erbjuds ska vara mojliga att
delta i, &ven for manniskor som har begransade ekonomiska resurser och
funktionsnedsattning. | detta arbete ska Staden analysera och synliggéra vilka grupper av
goteborgare som staden inte nar ut till med sitt kultur- och fritidsutbud.

Enligt Goteborgs Stads plan for jamlik stad ska alla verksamheter inom Staden som
moter eller arbetar for och med barn och unga ska ha ett familjecentrerat forhallningssatt.
Syftet med familjecentrerat arbetssatt (FCA) ar att samordna samhallets resurser runt barn
och familjer och darmed skapa en stabil grund for generella och tidiga insatser. Ett
familjecentrerat arbetssatt innebar att insatser for barn tar sin utgangspunkt i hela familjen
och dess levnadsvillkor. Skolan som arena &r en aktivitet for samverkan i plan for jamlik
stad.

| Goteborgs Stads trygghetsskapande och brottsférebyggande program framgar att
generella insatser for att skapa en god vélfard och likvardiga livsvillkor &r grundlaggande
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for det trygghetsskapande och brottsférebyggande arbetet. De generella insatserna och det
framjande och forebyggande arbetet, sa som exempelvis skapa tillgang till
fritidsverksamhet, stimulerar utvecklingen av skyddsfaktorer. Skyddsfaktorer minskar
risken for ett normbrytande beteende som bland annat kan leda till kriminalitet.
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Bilaga 2 Matt och nyckeltal for uppfoljning

| denna bilaga ges exempel pa uppféljningsmatt och nyckeltal som féljs upp med

koppling till strategidokumentet. Som ett stéd i uppféljning och analys kommer arbetet

med uppfdljningsmatt att utvecklas framat.

Verksamhet/arena for | Vad som féljs upp Hur det foljs upp
meningsfull fritid
Overgripande e Andel néjda med fritiden Fritidsvaneundersdkningen

Verksamhet och
arenor for meningsfull
fritid

e Konsfordelning
e Avvikelse fran jamn konsfordelning

Keks/loggboken eller egen
sammanstallning SF

e Aldersférdelning

Keks/loggboken eller egen
sammanstallning SF

e Andel producerande ungdomar
e  Andel ungdomsproducerad
verksamhet

Keks/loggboken eller egen
sammanstallning SF

e Index Inflytande och ansvarstagande
(6ppen verksamhet)

e Index Trygghet och bemdtande
(6ppen verksamhet)

e Index delaktighet
(gruppverksamhet)

e Index larande (gruppverksamhet)

Keks/loggboken eller egen
sammanstallning SF
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