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Motion av Jorgen Fogelklou (SD) och Agneta
Kjaerbeck (SD) om kontinuerliga
bakgrundskontroller av Goteborgs Stads
anstallda

Motionen

Jorgen Fogelklou (SD) och Agneta Kjaerbeck (SD) foreslér kommunfullmédktige att
besluta att ge kommunstyrelsen i uppdrag att utreda mojlighet att utifran befintlig
lagstiftning infora kontinuerliga bakgrundskontroller under anstéllningstiden av personal
anstillda i Goteborgs Stad.

I motionen framgar att falska id-handlingar och dokument som styrker individers rétt till
arbete dr vanligt forekommande och titt sammanlédnkade med verksamheter som
trafficking, ménniskosmuggling, arbetslivskriminalitet och annan grov organiserad
brottslighet. Det dr dven vanligt att gransoverskridande multikriminella lever under en
eller flera falska identiteter. Enligt motionen rader det i det svenska samhaéllet och
arbetslivet brist pa kunskap och forstdelse om vikten av riktiga identitetskontroller. Det
innebdr en risk for att individer fran extremistmiljoer och fran den organiserade
brottsligheten far anstéllning hos kommunen.

Motionen foreslér att stadsledningskontoret ska utreda moéjligheten till kontinuerliga
bakgrundskontroller av personal under anstédllningstiden i syfte att faststilla identitet och
nationalitet for att sékerstélla en individs bakgrund och rétt till arbete. Utdver
identitetsvalideringen av befintlig personal framgar av motionen att det ska
implementeras en siker och automatiserad process for kontroll och uppfoljning av
individers rétt att arbeta under hela anstillningstiden. Motionédrerna vill &ven utreda
inférande av identitetskontroller som ett obligatoriskt steg i rekryteringsprocessen for alla
nya medarbetare.

Motionédrerna framhaller att en kontroll av identitet minst ska innehéalla okulir kontroll,
teknisk verifiering och kontroll av giltighet av identitetsdokument. Utdver kontroll av
identitetshandlingar ska &ven arbetstagarens/den arbetssokandes ritt till arbete
kontrolleras. For att detta ska vara genomforbart krédvs rétt forutsittningar i form av
relevant utbildning, trining och utrustning i staden.

Stadsledningskontorets beredning

Motionen har inte remitterats ut dd kommunstyrelsen ansvarar for att leda och samordna
den personalpolitiska utvecklingen i staden samt for stadens gemensamma
rekryteringsprocess.
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Beddmning ur ekonomisk dimension

Fusk, regelovertradelser och brottslighet 1 arbetslivet leder till negativa konsekvenser for
arbetstagare, foretag, samhéllet och statsfinanserna. Foretag som foljer reglerna riskerar
att konkurreras ut av oseriésa foretag och arbetstagare riskerar att utnyttjas. Utredningen
om organiserad och systematisk ekonomisk brottslighet mot valfarden (SOU 2017:37) har
konstaterat att nér det géller brottslighet som sérskilt riktas mot vélférdssystemen
forekommer det att oriktiga uppgifter om identiteter blir registrerade 1
folkbokforingsdatabasen pa grundval av forfalskade eller manipulerade
identitetshandlingar. De falska identiteterna anvinds direfter for att bega brott.

Flera av de foreslagna atgédrderna innebér ett behov av 6kat informationsutbyte, utvidgad
personuppgiftsbehandling, fler kontrollmdjligheter och utdkad uppfoljning. Detta kan i
sin tur kan komma att féranleda en 6kad administration. Mer administration ar kostsamt
och drabbar dven seridsa och hederliga aktdorer.

Det totala antalet anstillda i staden vid arsskiftet 2023/2024 var 57 776. Av dessa var
drygt 46 000 tillsvidareanstéllda. Staden anstéllde under 2023 totalt drygt 18 000
individer. Av dessa fick ca 10 000 tidsbegransade anstéllningar och ca 8 000 en
tillsvidareanstillning. Stadens forvaltningars samlade behov av rekryteringar inom de
ndrmaste tio aren kommer att uppga till néstan 40 000 personer. Utover detta kommer
staden ocksa behova ersittningsrekrytera cirka 27 000 medarbetare pa grund av extern
avgang. Forutom detta tillkommer bolagens behov, som bedoms uppga till cirka 2 100
personer kommande fem ar. Dartill tillkommer tillsdttningar av tidsbegransat anstillda, sa
som vikariat vid sjukdom eller fordldraledighet, samt timavlonad personal.

I motionen hénvisas till foretaget Sistec som utfor kontroller av ID-handlingar och
arbetstillstand pa uppdrag av arbetsgivare. Den ungeférliga kostnaden for kontroll av en
individs identitetshandlingar vid nyrekrytering uppges vara ca 700 kr.

Den kommunala sektorn, ddribland Goteborgs Stad, star infor stora rekryteringsbehov
och har idag svart att attrahera rétt kompetens inom vissa yrkesgrupper. Stérkta
ID-kontroller vid nyrekrytering samt kontinuerliga kontroller under anstéllningstiden kan
bade stirka och forsvaga stadens arbetsgivarvarumérke, beroende pé vilket perspektiv
man intar. Vissa kan beddma det onddigt och integritetskrinkande, medan andra kan
uppfatta det som en sdker och serios rekrytering.

Bedomning ur ekologisk dimension
Stadsledningskontoret har inte funnit nigra sarskilda aspekter pa fragan utifrén denna
dimension.

Beddmning ur social dimension

Individer som vistas i Sverige utan giltiga ID-handlingar eller arbetstillstand &r i olika
aldrar, bestar bdde av mén och kvinnor men gemensamt dr att de ofta 4r i en utsatt
situation. For att kunna integreras i samhallet och skaffa forsorjning stélls de ofta infor
tva val: att arbeta svart for ett arbetskriminellt foretag eller vénda sig till organisationer
som tillhandahaller falska ID-handlingar for att sedan etablera sig pé den vita
arbetsmarknaden. Den utsatthet dessa befinner sig i kan leda till att de kriminella
nétverken utnyttjar situationen till att erhalla information om individernas arbetsplatser.
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Dessa individer riskerar da att tvingas in i en kriminalitet som inte var avsikten med
handlingen.

Reglerna om arbetsgivares kontrollskyldighet riskerar att i praktiken tillimpas pa ett
diskriminerande sitt. Detta kan leda till att vissa grupper av personer med utlandsk
bakgrund kontrolleras i storre utstrickning d4n nddvandigt, medan andra grupper av
arbetssOkande kontrolleras i mindre utstridckning dn foreskrivet. Dessa risker behover
beaktas.

Stadsledningskontorets overvaganden

Migrationsverket dr den myndighet som ansvarar for fragor som roér bland annat
uppehaéllstillstand, arbetstillstand, visering, medborgarskap och atervandring. I
myndighetens regleringsbrev for 2024 framgar att de ska stirka arbetet med
ID-kontroller, bland annat i syfte att skydda Sverige mot sékerhetshot och for att
motverka felaktiga utbetalningar, valfardsbrott och grov organiserad brottslighet.

Regeringen mottog 2021 betdnkandet Ett sdkert statligt ID-kort — med e-legitimation
(SOU 2019:14), dér utredaren bland annat hade till uppdrag att ldmna forslag pé atgérder
for att skédrpa kraven pa och rutinerna for svenska identitetshandlingar. [ betdnkandet
framgar att det som utgangspunkt &r den som en identitetshandling visas upp for som
maste ta stillning till om den aktuella handlingen kan godtas som bevis om en persons
identitet.

I betidnkandet beskrivs att identitetshandlingar kan komma till anvéndning pa tre olika sétt
i samband med bedrégeribrottslighet. Det kan for det forsta rora sig om anvéndning av
forfalskade identitetshandlingar. For det andra kan nagon anvinda sig av en dkta
identitetshandling som tillhér en annan person. Handlingen kan vara stulen eller p& annat
satt &tkommen utan personens vetskap eller medgivande. For det tredje kan det rora sig
om identitetshandlingar som i och for sig har utférdats pé ett riktigt sétt men dir den
identitet som anges pd handlingen é&r falsk.

Forslagen i betdnkandet dr bland annat att endast pass och statliga identitetshandlingar
ska vara godkinda och att bada dessa ska utfardas av Polismyndigheten. Det skulle
innebéra farre handlingstyper att ha kunskap om samt enbart en myndighet att kontrollera
dessa gentemot. Utredningen beddmer inte att det bor inforas ndgot krav i forfattning
avseende kontroll av identitetshandlingars dkthet och giltighet. Forslagen har dnnu inte
lett till andrad lagstiftning.

Rattsliga forutsattningar

Kontroll av arbetstillstand

Svenska arbetsgivare dr enligt lag skyldiga att sdkerstélla medarbetares ritt till arbete i
Sverige. Av 20 kap. 5 § utlanningslagen (2005:716) framgar att den som uppsatligen eller
av oaktsamhet har en utlénning anstilld, om utlénningen inte har rétt att vistas i Sverige,
eller har ratt att vistas hdr men saknar foreskrivet arbetstillstand, kan domas till béter
eller, ndr omsténdigheterna &r forsvarande, féngelse 1 hogst ett ar.

Bestédmmelserna om kontroll av rétten att vistas och arbeta finns i 6 kap. 13 a §
utldnningsforordningen (2006:97). Déar framgar att innan en utlénning paborjar en
anstéllning ska arbetsgivaren kontrollera en handling eller handlingar som visar att
utldnningen har foreskrivet tillstdnd att vistas och arbeta hér eller 4r undantagen frén
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skyldigheten att ha arbetstillstand. Arbetsgivaren ska under anstidllningstiden och under
minst tolv manader dérefter behalla en kopia av eller ett utdrag ur den eller de handlingar
som visar att utlinningen har foreskrivet tillstand att vistas och arbeta hér, eller ar
undantagen fran skyldigheten att ha arbetstillstind. Bestimmelserna &r inte tillampliga pé
medborgare 1 en EES-stat eller i Schweiz, och inte heller pa deras familjemedlemmar, om
dessa har rétt till fri rorlighet enligt de regler som géller inom Europeiska unionen.

Identitetskontroll av anstéllda

Inledningsvis kan ndmnas att Justiticombudsmannen (JO) i beslut 19 oktober 2023 (Dnr
7143-2022) gor bedomningen att Sodertéljes kontroller av de anstédllda mot
belastningsregistret stér i strid med det grundlagsstadgade skyddet for den personliga
integriteten i 2 kap. 6 § andra stycket Regeringsformen. Kontrollerna av de anstillda &r
inte heller forenliga med rétten till respekt for privatlivet i artikel 8 i
Europakonventionen.

Det saknas bestéimmelser och vigledande uttalanden vad géller kontroll av
identitetshandlingar betrdffande anstélld personal. Sddana kontroller &r rimligen inte lika
integritetskénsliga som kontroll av belastningsregister, men kan dndé vid en prévning
komma anses sté i strid med Europakonventionen. En arbetssokande accepterar som regel
sddana kontroller infor en anstdllning, men redan anstélld personal har inte samtyckt till
denna typ av kontrollatgérd. Det &r ocksa oklart vilka arbetsrittsliga konsekvenser det kan
fa om en arbetstagare inte vill medverka till kontrollen eller om det framkommer
oklarheter vad géller identitetshandlingars dkthet. Det finns heller ingen skyldighet att ha
en id-handling.

En édkthetsgranskning av id-handlingar &r en personuppgiftsbehandling av extra
skyddsvirda personuppgifter. Staden maste enligt GDPR ha en rattslig grund for sin
personuppgiftsbehandling och stadsledningskontoret bedomer att det ar tveksamt om
dkthetskontroll av samtliga anstilldas id-handlingar &r en sddan atgird av allmént intresse
som mdjliggdr for en kommun att behandla personuppgifterna. Aven om det skulle vara
det &r det tveksamt om omfattningen av behandlingen star i rimlig proportion mot
atgirdens sannolika resultat.

Goteborgs Stad arbetar med kompetensbaserad rekryteringsprocess
Goteborgs Stads gemensamma arbetssétt kring rekrytering framgar av stadens
rekryteringsprocess, som adr kompetensbaserad. Detta innebér att fokus ligger pé vilken
kompetens som faktiskt kravs for uppdraget, vilket ska ligga till grund i hela
rekryteringsprocessen.

Det sista steget i rekryteringsprocessen ér anstillning. Déar ingér att kontrollera alla
relevanta intyg som tjdnsten kraver som examensbevis, yrkeslegitimation och korkort.
Diér ingar dven att begéra in utdrag ur belastningsregistret samt géra bakgrundskontroller
for de befattningar som omfattas av lagkrav eller lagstod.

I det slutliga steget i rekryteringsprocessen ska den rekryterande dven kontrollera identitet
och medborgarskap genom att begéra in pass, nationellt ID eller personbevis. I processen
tydliggors att arbetsgivare dr skyldiga att kontrollera arbetstillstdnd for kandidater med
medborgarskap utanfor EU/EES. For detta finns en sédrskild rutin, Rutin for kontroll av
identitet och arbetstillstdnd i samband med rekrytering, se bilaga 2.
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Som stdd till rekryteringsprocessen finns ytterligare styrande och stodjande dokument,
exempelvis Goteborgs Stads regel for rekrytering som ér framtagen for att underlétta och
sdkerstilla att rekrytering sker pa ett lag- och kollektivavtalsriktigt sétt.

Omvarldsbevakning

Regeringen beslutade den 22 februari 2024 att ge en utredare i uppdrag att se dver
mojligheterna att kontrollera anstéllda och personer som erbjuds anstéllning eller uppdrag
inom kommunerna mot belastningsregistret och misstankeregistret. Syftet ar att ge
kommunerna béattre forutsattningar for att minska risken for infiltration och inre paverkan.
Sveriges kommuner och regioner vilkomnar utredningen och menar att det i dag finns en
okad risk for infiltration fran organiserad brottslighet och verktyg for att uppticka sadan
infiltration behdver tillgdngliggoras genom tydlig lagstiftning.

Stockholm stad och Malmé stad uppger att de inte anvidnder kontinuerliga
id-kontroller av kommunens anstillda eller automatiserad verifiering av id-handlingar vid
nyrekrytering. De har inte heller utrett fragan.

Annan styrning med anknytning till motionen

I Goteborgs Stads handlingsplan for att motverka tystnadskulturer finns insatsen
Sédkerstilla foljsamhet och utveckla Goteborgs Stads rekryteringsprocess. Av insatsen
framgér att det i utvecklingen av rekryteringsprocessen behover bli tydligt vad och hur
man kan gora for att kontrollera en persons bakgrund.

Malet med Goteborgs Stads plan for kompetensforsorjning 2024-2026 &r att sékra
verksamheternas bemanning och kompetensforsorjning. For att astadkomma detta ska
staden bland annat tillvarata och attrahera kompetensen pé arbetsmarknaden samt verka
for ett hallbart arbetsliv och konkurrenskraftiga arbetsvillkor.

Stadsledningskontoret redovisar 2024-05-08 (SLK-2023-01075) kommunstyrelsens
uppdrag att komplettera intervjuguiden i Goteborgs Stads HR-process for rekrytering med
fordjupade fragor om kandidatens bakgrund for att bedéma lamplighet for tjénsten.
Stadsledningskontoret foreslar i drendet att samtliga ndmnder och styrelser i Goteborgs
Stad fér i uppdrag att identifiera befattningar i sina verksamheter som beddms vara utsatta
for hog risk for infiltration. Uppdraget ska ha genomforts sex ménader efter
kommunfullméktiges beslut.

Jonas Kinnander Eva Hessman
Direktdr Arende och utredning Stadsdirektor
Bilagor

1. Motionen
2. Goteborgs Stads rutin for kontroll av identitet och arbetstillstand i samband med

rekrytering
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72 Muie S

Kommunfullmaktige

Handling 2023 nr 199

Motion av Jorgen Fogelklou (SD) och
Agneta Kjaerbeck (SD) om kontinuerliga
bakgrundskontroller av Goteborgs Stads
anstallda

Kommunen vill minska risken for att individer fran extremistmiljéer och fran den
organiserade brottsligheten far anstdllning hos kommunen. Det vill kommunen goéra
genom relativt kostsamma och tidskrdvande bakgrundkontroller pa samtliga anstillda och
pa ny personal. Om dessa kontroller inte forst startar med en riktig identitetsvalidering av
individen som ska kontrolleras, blir arbetet i sin helhet tyvérr helt meningslost.

Falska id-handlingar och dokument som styrker individer rtt till arbete ar klistret som far
verksamheter som trafficking, ménniskosmuggling, arbetslivskriminalitet och annan grov
organiserad brottslighet att ga ihop. Dessa falska id-handlingar anvinds for att etablera
och flytta ménniskor till platser eller rum de annars inte fatt tillatelse att vistas. Det
mojliggors 1 stor skala i det svenska samhéllet pa grund av rddande brist p& kunskap och
forstaelse om vikten av riktiga identitetskontroller. Inte minst i arbetslivet. Kriminella
aktorer, bdde inom och utanfor Sverige, har framgéngsrikt jobbat med dessa verktyg i
aratal och kénner till var brist pa kunskap i &mnet. Det dr idag mer regel d4n undantag att
gransoverskridanden multikriminella lever under en eller flera falska identiteter.

For att sdkerstélla en individs bakgrund och ritt till arbete maste individens
identitet och nationalitet forst faststallas.

Da identitets- och dokumentforfalskningar idag ar sé pass vanliga, vélgjorda och enkla att
fa tag pa, kravs ett fysiskt mote mellan en utbildad dokumentstekniker och individen som
ska kontrolleras. Vid moétet kontrolleras alla handlingar elektroniskt, sdkerhetsdetaljer
granskas, tecken p& manipulation undersoks och individen blir intervjuad.

Forst nér det ar sékerstéllt att individen &r den person som den utger sig for att vara, ar det
meningsfullt att paborja arbetet med bakgrundskontroll och sikerstdllande av individens
ratt till arbete.

Aven for att sékerstilla individens ritt till arbete krivs utbildad personal. Detta d&
forfalskade arbets- och uppehallstillstand tillsammans med felaktigt nyttjande av annan
individs eID (BankID, Freja eID mots), utgor den storsta delen av identitetsfusket idag.

Det ér av avgorande vikt att personalen som genomfor kontroll av rétt till arbete, har
kunskap och forstaelse for de lagar och regler som ger ritt till arbete. Om en individs
identitet och rétt till arbete dr sdkerstélld, maste det dven finnas rutiner for att f6lja upp
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detta 16pande, till exempel slutdatum for arbetstillstdnd, eller 16pande kontroll av
asylsokande med undantag for arbetstillstdind (AT-UND).

Det dvergripande mélet for personer med koppling till extremism- och salafistiska miljoer
ar att segregera och inkapsla invanare i utsatta omraden. Det forekommer att islamistiska
rorelser vill skapa konfliktytor och infora parallella strukturer med vért demokratiska
samhdlle. Det finns en utbredd tolerans for hat emot polis och en del av dessa
verksamheter uttrycker nedséttande och hotfulla budskap om och till polismyndigheten.

For att fa ett battre grepp om dessa miljoer, ska de aktorer som far tillgang till
kommunens lokaler samt erhéller bidrag i hogre utstrackning granskas. Hogre krav pa
aterrapportering ska stéllas och oannonserade besok ska ske.

Kontinuerliga bakgrundskontroller under anstéllningstiden av personal innebar
att:
e Individens identitet och nationalitet forst ska faststéllas for att sdkerstélla en
individs bakgrund och ritt till arbete.
o En riktig identitetsvalidering genomfors pa befintlig personal, for att sékerstéilla
att alla medarbetare ar de personer som de utger sig for att vara.
e En sékerstélld process for kontroll av identitet infors som ett obligatoriskt steg i
rekryteringsprocessen for alla nya medarbetare.
e En sékerstélld och automatiserad process for kontinuerlig kontroll och
uppfoljning av individens rétt att arbeta, under hela anstéllningens livscykel,
implementeras.

Process for kontroll av identitet ska for att bli verkningsfull, ska minst
innehalla:

e  Okulir kontroll av identitetsdokument: Visuell kontroll av bild och signatur pa de
presenterade identitetsdokumenten, for att sikerstilla att bilden 6verensstimmer
med individens utseende och att det dr individens egen signatur pa dokumentet.
Kontrollfragor ska dven stéllas om 6vrig information pé identitetshandlingen,
som fodelsedag, 1dngd, nationalitet etc.

e Teknisk verifiering av identitetsdokument: Teknisk utrustning ska anvéndas for
att verifiera dokumentens édkthet och for att sdkerstélla att de inte har blivit
manipulerade. Verifieringen ska inkludera jaimforelse med kinda databaser for
sdkerhetsdetaljer.

e Kontroll av giltighet: Kontroll av att dokumenten dr giltiga, inte dr utgangna, eller
kommer att upphora att gélla inom de ndrmaste (fyra) manaderna.

e Kontroll av ratt till arbete: Leverantoren ska verifiera att de uppvisade
dokumenten styrker att individen har ritt att arbeta i Sverige enligt gillande
lagstiftning samt kontrollera detta hos berérda myndigheter.

e Kontroll av dokument for rtt till arbete: Teknisk utrustning ska anvéndas for att
verifiera dokumentens dkthet och for att sékerstill att de inte har blivit
manipulerade.

e For genomforande av kontroll av identitet och rétt till arbete, maste personen som
utfor kontrollen ges rétt forutséttningar i form av relevant utbildning, trining och
utrustning.
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Forslag till beslut i kommunfullméaktige:

Kommunstyrelsen ges i uppdrag att utreda mojligheten till att utifran befintlig
lagstiftning, infora kontinuerliga bakgrundskontroller som beskrivs i motionstext ovan
under anstillningstiden av personal anstéllda i G6teborgs Stad.

Jorgen Fogelklou (SD) Agneta Kjaerbeck (SD)
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Bilagor:
Media i nértid samt sammanfattning om ldget pa arbetsmarknaden kopplat till falska
identiteter

Expressen:

https://www.expressen.se/nyheter/falska-identiteter--tar-10-15-i-veckan/

https://www.expressen.se/ledare/patrik-kronqvist/gangvaldet-ar-inte-ens-det-farligaste-
hotet-/

SvD:

https://www.svd.se/a/84daW/falsk-identitet-vanligt-bland-asylsokande-fran-marocko

Sammanfattning om léget pa arbetsmarknaden kopplat till falska identiteter:

https://sistec.se/knowledge/fake-id

Arsrapport 2022

https://sistec.se/knowledge/report-2022Sammanfattning

Arsrapport:

”Tidigare ar har pass utgjort den storsta gruppen av falska dokument vi upptickte i véra
kontroller, foljt av nationella ID-kort. For 2022 ser vi en anmarkningsvard forandring:
Pass och nationella ID-kort, som utgjorde 100% av de falska dokumenten 2021, minskade
till 21 % av det totala antalet avsljade forfalskningar under 2022. Omvint 6kade antalet
falska arbets- och uppehéllstillstand jaim{ort med 2021. Totalt utgdr EU-tillstanden 79 %
av alla falska dokument 2022.”

Exempel pa bakgrundskontroller

https://www.linkedin.com/posts/sakerhetsbranschen awareness-training-kring-falska-
identiteter-activity-7097811788519370752-
ZvDG?utm_source=share&utm medium=member_desktop

Tjénsten Right to Work

https://sistec.se/services/id-validation

Arbetsplatscertifiering

https://sistec.se/certification/verified-workforce

* For upphandlare som vill sékerstilla sina leverantorer https://sistec.se/knowledge
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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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