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1. Inledning och vart uppdrag

Bakgrund

Tystnadskultur pa en arbetsplats kan vara kopplat till flera faktorer men oftast ar det centrerat till
en radsla eller ovilja infor att beratta om nagot man upplevt som man tror kan uppfattas som
obekvamt. Det kan handla om att anstéllda inte vagar eller vill uttala sig om sin arbetssituation,
kanda oegentligheter eller om att man utsatts for patryckningar, hot eller vald i samband med sitt
arbete. Tystnadskultur ar inte sallan kopplad till kriminella strukturer.

Vi har pa uppdrag av kommunens fortroendevalda revisorer genomfort en forstudie kring
tystnadskultur i bérjan av 2023. Den forstudien pavisade att det kan finnas indikationer pa att en
tystnadskultur finns inom Botkyrka kommun. Detta baserades framst pa svar erhéllna i en enkat
som skickades till anstallda inom Botkyrka kommun, och som besvarades av drygt 1 600
anstallda. Enkaten skickades ut i borjan av 2023, och besvarades anonymt. En inledande fraga
inkluderades dar respondenterna fick besvara vilken férvaltning de tillhérde, det var &ven mdjligt
att svara “Vill ej ange/Ovrigt”.

Enkatsvaren visade pa totalen att en majoritet av enkatens respondenter inte upplever en
tystnadskultur. Det framkom dock att strax 6ver 40% av respondenterna, ansag att en
tystnadskultur finns inom den egna férvaltningen. Det framkom &ven att cirka en fjardedel hade
upplevt situationer med hot eller vald kopplat till arbetet. Svaren pa dessa fragor visade pa storre
skillnader mellan olika férvaltningar.

Noterbart i enkatsvaren var aven att nagot mer an tva tredjedelar av respondenterna ansag att
fragan om tystnadskultur inte var nagot som diskuterats eller hanterats av ledare pa olika nivaer
inom kommunen. Svaren pa den fragan var aven relativt samstammig mellan de olika
forvaltningarna.

Kommunens fértroendevalda revisorer har darefter den 8 maj fattat beslut om en férdjupad
granskning dar resultatet av denna sammanfattas i denna rapport.
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Syfte och fragestillningar

Den fordjupade granskningens syfte ar att konkretisera de indikationer som framkommer i
forstudien, for att med mer substans kunna faststalla om en tystnadskultur, framst kopplad till
yttre paverkan, forekommer inom Botkyrka kommun. Granskningens fokus ar pa foljande fragor:

. Finns en ovilja bland anstallda att anmala incidenter de utsatts for, bevittnat eller pa
annat satt har kAnnedom om?

. Pa vilket satt, och i vilken utstrackning, upplever de anstallda att tystnadskulturen
paverkar arbetet?

*  Vilka omstandigheter gor att vissa anstéllda uppfattar att det finns en tystnadskultur?
T.ex. oro for repressalier, att inte bli trodd eller illa behandlad av sin egen organisation?

| den fordjupade granskningen har vi tilldmpat samma definition av tystnadskultur som anvandes
i forstudien. Pa foljande satt har den formulerats:

Tystnadskultur pa en arbetsplats kan vara kopplat till flera faktorer men oftast ar det centrerat {ill
en radsla eller ovilja inf6r att berédtta om nagot man upplevt som kan uppfattas som obekvamt.
Det kan handla om att anstéllda inte vagar eller vill uttala sig om sin de utsatts for t ex
patryckningar, hot eller vald i samband med sitt arbete, oegentligheter eller andra brott. Med vald
syftar vi i denna enkéaten pa vald i syfte att paverka beslut och myndighetsutévning.

Med tystnadskultur menar vi inte exempelvis arbetsplatskonfiikter, s& som oenigheter eller
dispyter mellan chef och anstélld.
Avgransning

Den foérdjupade granskningen har fokuserat pa det syfte och de fragestallningar som redogjorts
for. Granskningens syfte har darmed inte innefattat att géra vidare utredningar av eventuella
forhallanden eller situationer kopplade till tystnadskultur som kan framkomma i intervjuer.

December 2023
4



1. Vart uppdrag forts.

Metod

Intervjuer har genomférts med 30 anstallda inom tre férvaltningar pa Botkyrka kommun. Urvalet
av intervjupersoner har i stérsta mojliga man varit representativt for forvaltningen som
intervjupersonerna tillhér, genom att intervjua personer pa olika operativa nivaer.

Intervjuerna har genomférts med anstallda inom tre férvaltningar:

+  Teknik- och fastighetsforvaltningen
. Socialfdrvaltningen
*  Vard- och omsorgsforvaltningen

Den férdjupade granskningen har fokuserat pa dessa tre forvaltningar efter avvagning av
resultatet av enkaten, dels att personal inom dessa férvaltningar kan anses ha en stoérre risk att
utsattas for externa hot och patryckningar, och vald kopplat till den typen av arbetsuppgifter
manga inom dessa forvaltningar har.

Utover vad som framkommer i intervjuerna, innefattar granskningen aven en genomgang och
analys av eventuella atgarder, arbetssatt eller policys/dokument som tagits fram pa
forvaltningsniva (eller lagre), for att adressera effekter av tystnadskultur.

De 30 intervjuerna férdelades utifran forvaltningarnas storlek sett till antalet medarbetare, dar
Vard- och omsorgsforvaltningen ar den storsta av dessa tre och darmed genomférdes dar nagot
fler intervjuer.

Totalt har vi stallt en forfragan att intervjua 86 anstallda. Inbjudningarna skickades ut i omgangar
och fick utokas efter hand. Anledningen till detta var att flertalet personer inte svarade pa
inbjudningarna trots paminnelser, samt att vissa t.ex. skrev att de inte ville delta, eller att andra
skal forelag som exempelvis foraldraledighet.

Utav de 56 personer som bjéds in men inte intervjuades, var anledningen till icke-deltagandet for
39 personer att de inte svarade pa inbjudan, trots paminnelser. 4 personer meddelade att de inte
ville delta i intervju, och en person tackade ja men dok inte upp pa intervjun. For resterande 12
personer var anledningarna varierande, men avsag t.ex. sjukskrivning, foraldraledighet, och
felmeddelanden vid utskick, dar e-posten inte kunnat na mottagaren.
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2. Sammanfattning

Overgripande bild

Utifran den definition av tystnadskultur som den férdjupade granskningen utforts pa, framkommer
i de genomférda intervjuerna en relativt samstammig bild av att denna typ av problem inte ar
nagot intervjupersonerna upplever, eller har upplevt, i sitt arbete. Det finns dock vissa undantag
kopplat till utsatthet for hot och vald. Utsatthet for hot och vald ar i de allra flesta beskrivna fall
kopplade till situationer dar medarbetare tillhor yrkesgrupper som utifran sina arbetsuppgifter
dagligen traffar externa personer.

Manga intervjupersoner har lyft risker de ser kopplat till verksamheterna och hur de riskerar att
utsattas for exempelvis patryckningar och hot.

Det som framkommer ar dock for vissa, sarskilt pa en férvaltning, upplevelsen av en intern
tystnadskultur som inte har sin grund i paverkan fran externa parter, utan baserad pa en
upplevelse bland vissa anstallda av att de inte kdnner att de har mojlighet att kommunicera 6ppet
utan repressalier. Det har dock utdver detta framkommit en nagot motsatt bild dar vissa anser att
en tystnadskultur finns, men att den ar driven av en motvilja bland anstallda att lyfta problem
aven om personer i hogre positioner vill att fler fragor och problem ska lyftas och diskuteras.

Vi noterar aven att amnet tystnadskultur i sig, och de problem som kan kopplas till det, ar nagot
de allra flesta intervjupersoner inte anser har diskuterats alls, varken fran kommunens ledning,
pa forvaltningsniva, inom enheterna, eller i andra grupperingar.

Resultat utifran fragestallningar
Granskningen har fokuserat pa att besvara tre huvudsakliga fragor.

. Finns en ovilja bland anstéllda att anméla incidenter de utsatts for, bevittnat eller pa
annat sétt har kdnnedom om?

En viss ovilja framkommer, men vi uppfattar att den inte &r som ett resultat av en tystnadskultur,
utan snarare till foljd av en, inom vissa yrkesomraden, normalisering och acceptans for att man
som medarbetare kan utsattas for hot och vald i vissa situationer.
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Det framgar aven en viss ovilja till foljd av att vissa medarbetare uppfattar att de sjalva behéver
hantera en polisanmalan, snarare an att detta gors av Botkyrka kommun, och att det finns ett
bristande stdd for medarbetare i en sadan process.

. Pa vilket sétt, och i vilken utstrdckning, upplever de anstéllda att tystnadskulturen
paverkar arbetet?

For vissa personer upplevs att en tystnadskultur utifran intern styrning har stor paverkan pa
arbetet, pa daglig basis, och att det har en paverkan pa vad som diskuteras och vilka problem
som blir lyfta, och kan hanteras. Problemen med tystnadskultur férefaller snarare vara i enskilda
fall och inte utifran en bredare tystnadskultur.

Den 6vergripande bilden ar att en tystnadskultur utifran extern paverkan inte upplevs av de
anstallda.

. Vilka omsténdigheter gor aft vissa anstéllda uppfattar att det finns en tystnadskultur?
T.ex. oro for repressalier, att inte bli trodd eller illa behandlad av sin egen organisation?

Kopplat till den tystnadskultur, som vissa upplever, finns en viss oro for framst att bli illa
behandlad, och till viss del for repressalier. Bilden som ges utmalar en kultur dar fragor av olika
slag inte kan lyftas utan negativa konsekvenser, och att det leder till en tystnad bland de
anstallda, vilket da uppfattas som en tystnadskultur.
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3. Observationer

Olika former av tystnadskultur

Granskningens fokus har varit pa den tidigare beskrivna definitionen av tystnadskultur. Detta kan
kallas en extern form av tystnadskultur, da den har sin grund i framst patryckningar fran personer
utanfér organisationen, vilket skulle kunna ta sig uttryck genom exempelvis hot mot anstéllda
som bedriver myndighetsutdvning, i syfte att &ndra beslut, eller att tillskansa sig medel eller
fordelar personerna inte ar berattigade till.

En annan form av tystnadskultur kan vara av ett mer internt slag, dar anstallda av olika
anledningar inte kanner att de kan tala fritt eller att de far gehér fran personer i olika former av
chefsbefattningar nar de lyfter problem. Aven om denna typ av tystnadskultur inte varit den
fordjupade granskningens primara fokus, s& anses den relevant utifran de synpunkter som
formedlats i intervjuer. Konsekvenserna av en mer intern form av tystnadskultur kan dessutom
leda till att eventuella problem med tystnadskultur utifrén extern paverkan inte skulle
uppmarksammas eller hanteras.

Tystnadskultur utifran extern paverkan

Den bild som framkommer i intervjuerna ar att de anstallda inte upplever att det inom kommunen
finns en tystnadskultur utifran extern paverkan.

Detta innebar dock inte att situationer innefattande hot eller vald inte forekommer. Inom vissa
yrkesgrupper ar hot och vald riktat mot anstallda nagot som har intraffat. Det som varit viktig att
gora utifran den férdjupade granskningens syfte ar att forsta anledningen till varfér detta
forekommer. Det som férmedlats ar generellt en bild av att de situationer dar hot och vald mot
anstallda férekommit framst ar kopplat till interaktioner med exempelvis utatagerande personer
eller personer som lider av substansberoende, och att arbete runt dessa personer i sig sjalvt
innebar en okad risk att utsattas for hot och vald. Den bild som férmediats till oss ar att detta mer
eller mindre ar “accepterat” som en forvantad del av vissa arbetsroller, vilket dven paverkar
synen pa, och bendgenheten att polisanmala sadana handelser.
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| var definition av tystnadskultur anger vi att vi med ordet “vald” syftar pa “vald i syfte att paverka
beslut och myndighetsutévning”. Vi har fatt specifika exempel pa handelser dar personer framfort
hot mot anstallda i syfte att &ndra beslut, vilket gor att de skiljer sig fran de typer av hot och vald
som redogors for i det foregaende stycket. Det har rort sig om allvarliga hot som aven riktat sig
mot familjemedlemmar.

Det ska dock noteras att i de exempel vi fatt, sa forefaller det inte ha fatt effekt i form av att
anstallda’lkommunen backat fran sina beslut, eller att en tystnadskultur har etablerats bland de
anstallda. Utifran granskningens syfte ar detta en viktig distinktion, da hot och vald i syfte att
paverka anstallda och hur beslut fattas inte nédvandigtvis behdver leda till en tystnadskultur,
framst ifall det ar sa att incidenterna hanteras pa ett andamalsenligt satt, och att anstallda far det
stdd de behdver. Men det kan aven rora sig om anstéallda som sjalva inte later sig paverkas pa ett
sadant satt att en tystnadskultur kan anses hélla pa att etableras, aven om bristande stdd fran
chefer och ledare i sadana situationer kan vara en stor riskfaktor.

Andra typer av hot som i vissa fall ska ha férekommit, &r kopplade till det faktum att kommunen
styrs utifran politiken, dar det har hant att utomstaende forsoker fa beslut eller hantering av
arenden att goras pa ett for dem fordelaktigt, men inte alltid korrekt satt. Hoten i dessa fall ligger i
att de ska ga till politiker i syfte att fa dem att pressa anstallda till att ta vissa beslut, eller att ge
anstallda kanslan av att de kan bli av med sitt jobb.

Tystnadskultur utifran intern styrning och kommunikation

Till skillnad fran svaren vi mottog avseende tystnadskultur utifrén extern paverkan, var det ett
storre antal intervjupersoner som sjalvmant tog upp upplevelser gallande en tystnadskultur
baserad pa styrning och kommunikation.

Detta var sarskilt noterbart inom en specifik del av de tre férvaltningarna, dar flertalet personer
lyfte fragan ur nagra olika aspekter, men dar bilderna som framférs anda visar en samstammig
bild éver situationen. De problem som framkommer har kopplingar till uppfattningar om att det
férekommer personer i ledarskapsposition som anses ovilliga inte bara att hantera problem, utan
ovilliga att éverhuvudtaget lata anstéllda framfora sina asikter. Problemen forefaller vara starkt
individkopplade.
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3. Observationer

Ett flertal personer har haft upplevelser av att problem inte hanteras nar anstallda férsoker lyfta
dem, dar fragan kring den av flertalet upplevda tystnadskulturen i sig varit nagot som lyfts, men
inte hanterats. | en av de genomférda intervjuerna framkom anklagelser om missférhallanden
som ar av en allvarlig grad. Det som framkom var av variende slag. Det har till oss framforts att
dessa forhallanden har lyfts till olika personer (inklusive personer i ledande stallningar) men utan
att problemen i slutdndan har utretts och hanterats pa ett grundligt satt.

Det har aven framkommit en annan synvinkel kopplat till en tystnadskultur utifran en intern
problematik, dar det férmedlats en uppfattning om att en tystnadskultur finns, men att denna inte
handlar om att personer i chefsstallning inte skulle vara mottagliga for kritik eller problem, utan att
det ar en kultur som funnits under langre tid dar anstéllda inte lyfter upp problem &ven om det
finns personer i chefsstallning som vill fa det till sig for att kunna hantera det.

En annan aspekt som lyfts relaterat till en tystnadskultur ar att det kan finnas en misstro fran
vissa anstallda riktat mot personer i chefsstallning kopplat till vad som beskrivits som en brist pa
forstaelse for beslutsvagar, kopplat till hur beslut tas i en kommun avseende exempelvis budget
och vilka medel som finns for olika insatser, dar beslut av vissa kan uppfattas som att chefer tagit
beslut utifran eget tycke, men dar beslut som kan upplevas som negativa snarare kan vara
kopplade till vilka medel som tilldelats for specifika andamal. Denna misstro kan i sin tur leda till
situationer dar vissa uppfattar att det finns en tystnadskultur.

Diskussion géllande tystnadskultur

Majoriteten av deltagarna i studien menar att &mnet tystnadskultur inte har diskuterats inom de
respektive forvaltningarna, enheterna, eller pa hégre niva inom kommunen. Ett flertal deltagare
menar aven att de inte reflekterat dver om amnet har lyfts eller diskuterats. Ett antal individer har
i intervjuer beréattat att &mnet har lyfts vid arbetsplatstraffar, dock menar majoriteten att det inte
har varit en staende punkt pa agendan med jamna mellanrum. En person har under intervju
berattat att &mnet har diskuterats dversiktligt i samband med en incident eller misstanke om
sadan, men inte [6pande under arbetsplatstraffar. En person har berattat att informationen om att
intervjuer gallande amnet tystnadskultur skulle genomféras har tagits upp pa en arbetsplatstraff.
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Ett fatal deltagare har svarat att de tagit del av informationsutskick pa intranatet gallande den
granskning som genomfdrs avseende tystnadskultur, samt att det férekommit diskussioner
kollegor emellan om dmnet i samband med att enkaten skickades ut. En betydande maijoritet av
deltagarna har dock uppfattningen om att ingen diskussion &gt rum, och inget uppféljande arbete
gjorts rorande tystnadskultur utifran extern paverkan.

Diskussion gallande @mnen relaterade till tystnadskultur utifran extern paverkan

Diskussioner kring amnen som relaterar till tystnadskultur utifran extern paverkan, till exempel
arbetsmiljo och halsa, samt hot och vald, har diskuterats i stérre utstrackning inom de yrken dar
medarbetare har en 6kad risk att utsattas for paverkan fran klienter och deras anhériga. Detta
inkluderar sarskilt yrken som involverar direkt fysisk interaktion med klienter, exempelvis genom
hembesdk. Majoriteten av de intervjuade som ar verksamma inom dessa omraden har
uppfattningen om att atgarder har tagits vid behov for att framja medarbetarnas sakerhet,
exempelvis i form av larm, att ytterligare en medarbetare kan delta vid hembesoék, och att méten
med valdsbenagna klienter halls i kommunens lokaler dar mojlighet till vaktare finns.

Hantering av tystnadskultur

Det finns en blandad uppfattning och kunskap gallande hanteringen av fragor kring tystnadskultur
inom kommunen och férvaltningarna. Ett flertal intervjupersoner ar omedvetna eller har ingen klar
uppfattning om @mnet, medan andra anser att det behévs mer diskussion och éppenhet kring
fragorna. Det finns 6nskemal om tydligare information till anstallda, sarskilt nyanstallda, hur man
ska agera vid incidenter som involverar hot eller vald samt vilket stdd som ar tillgangligt. Det
forekommer &ven uppfattningar om att &mnet inte har prioriterats tillrdckligt och att det finns ett
behov av diskussion for att forstd vad amnet faktiskt innebar och hur man ska arbeta for att aktivt
motverka tystnadskultur. Atgarder som att ha en mer narvarande ledning, ett mer utbrett
sdkerhetstank och en 6nskan att arbeta med det som ett levande projekt och inte nagot som blir
en engangsforeteelse, har aven namnts. Under intervjuer har vissa aven framfort en uppfattning
om att det finns ett bristande intresse fran kommunen kring att ta itu med amnet.
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3. Observationer

Atgérder och arbetssitt

Genom intervjuerna har vi inte identifierat sarskilda atgarder, arbetssatt, eller policys som syftar
till att hantera eventuella problem kopplade till tystnadskultur. Detta sammanhanger med den bild
vi fatt kring att frdgan i sig inte varit diskuterad i nagon sarskild utstrackning. Gallande policys sa
finns det dock for vissa enheter sarskilda policys upprattade kring hot och vald, som ar
uppbyggda utifran de situationer anstallda inom de specifika enheterna kan befinna sig.

Synpunkter pa incidenthantering och rapportering

De flesta intervjudeltagare anser att det forsta steget nar de konfronteras med hot eller vald pa
arbetsplatsen ar att vanda sig till sin ndrmaste chef. Fér manga av dem &r detta ett givet steg och
nagot som ingar i arbetsplatsens riktlinjer eller rutiner. Vissa namner dock att de inte kanner till
om rapportering till chefen i forsta hand ar en del av arbetsplatsens riktlinjer eller rutiner, men att
det k&nns mest naturligt att vanda sig dit. En begransad grupp individer framfér att de saknar
insikt i hur man bor agera vid konfrontation med hot eller valdssituationer pa arbetsplatsen.
Forutom att ta kontakt med chefen ndmner flera dven att det finns skyddsombud som kan
kontaktas.

Ett flertal personer namner aven att om den narmaste chefen ar involverad i problemet, ar nasta
steg att vanda sig till den 6verordnade chefen. Likasa, om den initiala rapporteringen inte
resulterar i nagra atgarder, betonar flera intervjupersoner vikten av att eskalera fragan till en
hogre chef for fa det hanterat. Det ar dock nagra fa individer som har upplevt att deras tidigare
rapporteringar gallande bade hot och vald, men aven andra incidenter, inte har lett till nagra
atgarder fran deras chefs sida. Nar det galler fortroendet for cheferna att hantera situationer med
hot eller vald ar asikterna delade. Vissa medarbetare uttrycker en stark tillit till sina chefer och
kanner sig bekvama med att direkt lyfta problem med dem. Daremot har nagra individer tidigare
upplevt bristande stdd fran sina chefer, vilket har fatt dem att avsta fran att rapportera eller att
vara tysta vid incidenter som egentligen bor rapporteras enligt dem sjalva. Fér dem beror beslutet
att undvika rapportering pa att chefen antingen har brist pa tid eller brist pa erfarenhet.

En person berattar i intervju att hen blivit utsatt for vald i arbetet, men att stddet fran chefen
uppfattades som bristande, och att det snarare blev ett ifragasattande kring situationen.

PwC

Ett annat exempel som framforts ar en situation dar en kollega blev utsatt for vald, och efter detta
inte upplevde nagot stdd fran sin chef, dar det uppfattades ha sin grund i att denne chefen inte
var medveten kring hur denne skulle agera i den typen av situation.

De flesta av de handelser som individer lyft fram dar en chef inte gett gehdr har inte inneburit
omedelbar fara for dem sjalva eller ndgon annan i deras narhet.

Fortroende och tillit till sin chef har dock framférts som en avgérande faktor nar det kommer till
viljan att rapportera mer allvarliga handelser som ror hot eller vald.

Polisanmalan

Enligt intervjupersonerna varierar installningen till att rapportera hot och vald till polisen pa
arbetsplatsen. Trots att majoriteten inte har polisanmalt nagra handelser, kdnner de ingen direkt
motvilja till att géra det. Flera personer uttrycker att de skulle uppmuntra en polisanmalan och att
de skulle kdnna stdd fran sina chefer om en sadan atgard vidtogs.

En del individer anser dock att det pa arbetsplatsen finns en kultur av att férminska situationer
innefattande hot eller vald, vilket kan avskracka fran att géra polisanmalningar. En annan
uppfattning ar att det beror pa chefens installning; vissa uppfattar att deras chefer skulle
uppmuntra till anmalan i princip i samtliga typer av incidenter medan andra kan bagatellisera
handelserna.

For en minoritet av intervjupersonerna ar hot och vald nagot som forekommer i deras arbete,
sarskilt for dem som arbetar nara personer med utatagerande beteenden eller
substansberoende. De upplever att sddana incidenter hanteras internt snarare an att
polisanmalas.

En synpunkt som framférts ar att chefer undviker att stéta sig med anhoériga till klienter och darfér
inte uppmuntrar anstallda att polisanmala. Ett exempel som lyfts ar en handelse dar en person pa
grund av ett beslut fran en handlaggare valde att hota genom att rikta in sig pa personens
anhoriga. Polisanmalan ska ha upprattats men ett 5nskemal har framkommit, av flera personer,
om att kommunen borde ta ett stérre ansvar i denna processen. Att en anstallds namn star pa
polisanmalan skapar for vissa en oro och kan i vissa fall leda till en ovilja att anmala.
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3. Observationer

Identifierade risker

Under genomférda intervjuer har diskussioner hallits kring vilka risker intervjudeltagarna ser
kopplade till sina verksamheter utifran forsok fran utomstaende att paverka genom exempelvis
hot eller vald. Ett antal risker har baserat pa detta identifierats, och summeras i de foljande
punkterna.

Vissa yrkesroller

Yrken som kraver direkt fysisk interaktion med personer med exempelvis ett utatagerande
beteende eller personer som lider av ett substansberoende innebar en 6kad risk for att utsattas
for bade fysiska och verbala hot samt évergrepp pa arbetsplatsen. Dessutom befinner sig dessa
yrkesgrupper oftare i situationer som ar oférutsdgbara och potentiellt farliga baserat pa den
klientgrupp de arbetar med.

Myndighetsutévning

Yrkesgrupper som tar beslut angaende insatser, inklusive avslagsbeslut och tvangsatgarder I6per
en risk for att utsta hot eller vald pa arbetsplatsen. Risken kan aven kopplas till anstallda som
mottagarna av besluten uppfattar som beslutsfattare, dven om fallet kan vara att de inte tog
beslutet. Aven dessa personer I6per en risk att utsattas fér hot eller vald utifran hur deras roll
uppfattas. Risk for hot eller vald kan framst uppsta i samband med klientkontakt, till exempel vid
klientméten, hembesdk och telefonsamtal.

Paverkan utifran personliga relationer

Inom yrkesgrupper som utévar myndighetsutdvning finns det en risk att klienten och
beslutsfattaren upprattar en vanskaplig relation som ar mer djupgéende an vad som kan anses
vara lampligt. Dessa relationer kan uppsta som en konsekvens av medveten manipulering fran
klientens sida, men kan aven vara nagot som byggs upp pa ett mer naturligt satt utifran de moten
som férekommer tillsammans, vilket &ven kan goéra det svart att identifiera var gransen for
ldmplighet gar. Konsekvenserna av detta kan vara en risk for paverkan pa beslutfattarens
opartiskhet.

PwC

Hbg personalomsattning

Ett antal intervjupersoner har papekat att delar av organisationen har en hdég personalomsattning.
Nya medarbetare, i synnerhet nyexaminerade, riskerar att inte vara lika val inforstadda i
verksamheternas eventuella risker, samt sakerhetsrutiner och policys, som erfarna medarbetare,
och darav inte lika forberedda vid en situation som involverar hot eller vald. Hog
personalomsattning kan aven leda till brist p& ansvarstagande for sdkerhetsatgarder och rutiner,
vilket kan minska kontinuiteten i uppféljning och atgarder.

Kontakt med entreprendrer

Utifran arbetsuppgifter som inkluderar kontakt med entreprendrer finns det en risk for framst
patryckningar, och olika typer av oegentligheter. Denna risk har lyfts specifikt inom en av de tre
forvaltningarna dar flertal medarbetare interagerar med entreprencrer eller foretradare fran olika
verksamheter i sitt dagliga arbete. Denna risk ar ocksa forknippad med att kriminella exempelvis
kan utnyttja fastigheter for férvaring av narkotika m.m., eller att pa andra satt olovligen utnyttja
kommunens fastigheter, vilket kan leda till hot mot de anstallda ifall de upptacker eller férsdker
forhindra detta.
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3. Observationer

Medarbetarnas forslag for att hantera eventuella problem med tystnadskultur

Under intervjuer har deltagarna fatt mojlighet att lyfta fram egna forslag for att adressera
eventuella problem med tystnadskultur, vilket summeras i nedan omraden.

Stod och kommunikation fran ledande personer inom kommunen

Vissa har framfért att det &r av betydelse att kommunens ledning tydligt kommunicerar att
Botkyrka kommun inte tolererar att anstéllda utsatts for hot, extern paverkan, vald, m.m. som
riskerar att skapa en tystnadskultur, och att man fullt ut stddjer sina anstéllda vid eventuella
incidenter. Detta bor inte endast kommuniceras ut fran ledningen, utan aven i ett nasta steg fran
chefer pa olika nivaer inom samtliga forvaltningar, varefter det kan konkretiseras genom olika
insatser dar ledare far ett ansvar att kommunicera ut budskapet i organisationen, och att gora det
konkret utifran specifika arbetsroller och enheter. Chefer bor dven fa tillrackliga verktyg, t.ex.
utbildningar och tydliga riktlinjer, for att kunna hantera eventuella incidenter som kan uppsta med
deras anstallda.

Medarbetarinvolvering

Medarbetarna har under intervjuer framhallit att diskussion av amnet ar ett centralt forsta steg for
att hantera problem med tystnadskultur. Diskussioner, bade mellan kollegor, och med chefer, for
att mojliggora en djupare forstaelse for vad en tystnadskultur innebéar, och att 1ata medarbetarna
identifiera eventuella risker i sin arbetsmiljé. Vidare bér medarbetarna erbjudas utbildning
avseende hur problem kopplade till tystnadskultur utifran extern paverkan kan framtrada i deras
dagliga arbete. Vidare ar det vasentligt att medarbetarna kanner att deras synpunkter tas pa
allvar och att dessa diskussioner fors vidare pa en forvaltningsniva samt att eventuella atgarder
satts in.

Behov av tydliga rutiner

Det finns 6nskemal fran medarbetare att tydliga rutiner ska upprattas och att det vid behov finns
internt stod fran exempelvis HR, men aven att rutinerna regelbundet kommuniceras ut och
forklaras, exempelvis vid arbetsplatstraffar.

PwC

Visselblasarfunktion

Det har framkommit en uppfattning om att det finns anstallda som inte &r medvetna om
visselblasarfunktionens existens och funktion. Andra har sagt att det kommunicerats ut genom
intranatet, men att det inte har funnits nagon grundligare diskussion kring hur den ar tankt att
anvandas, och hur den hittas. Det har darmed lyfts att det finns ett behov av att fortydliga detta
inom andra forum &n kommunens intranat.

Omvarldsspaning

Vissa har gjort jamférelser med vad andra kommuner i landet gor, och har gjort, kopplat till fragor
som berdr tystnadskultur. Exempel som ndmnts ar Sédertalje kommun som bedrivit ett
uppmarksammat arbete for att motarbeta paverkan utifrén organiserad brottslighet, bland annat
genom bakgrundskontroller.
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