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Forord till andra upplagan

Det later som en sjalvklarhet: att det ar betydelsefullt att medbor-
garna har fortroende for myndigheterna — och allra mest for ratts-
viasendet. Det har blivit en sddan trivialitet att vi ndstan har svart
att svara pa fragan, varfor det dr viktigt. Lat oss fundera lite over
fortroendefragan.

Fortroende ar ndgot som mdste byggas upp under lang tid och
som grundar sig pa forvissningen om att myndigheterna foljer de
regler som galler. I forsta hand ar fortroendet darfor en demokrati-
fraga. Det ar den folkvalda forsamlingen — riksdagen — som stiftar
lagarna. Demokratin forutsitter att dessa sedan foljs, inte minst av
myndigheterna sjilva. Vad skulle konsekvensen bli om skattetjans-
teman tog sig friheten att lata ett antal skattebetalare slippa erlidgga
skatt, eller om polisen ser mellan fingrarna nar brott begds av vissa
personer? Tank vilka formaner en del tjanstemin skulle kunna be-
vilja sig sjdlva, for att inte tala om alla de ”bel6ningar” som kunde
hjidlpa upp privatekonomin foér de handlidggare och beslutsfattare
som har tillsyns- och tillstindsuppgifter. Tank om vi skulle borja
fraga oss vad det kostar att ordna ett korkort, ett uppehallstillstand
eller tillstind om fortsatt drift av ett karnkraftverk? Vad kan jag
betala for att slippa bli dtalad eller f4 en frikinnande dom?

Lat oss tona ned exemplen en aning. Om 6vertygelsen sprider sig
i samhallet att tjdnsteman kan kopas eller faller till foga infor hot,
borjar samhillsmoralen sakta att undergravas. Varfor ska vi med-
borgare folja alla regler om myndigheterna inte gor det? Vem vagar
investera i verksamheter om beslutsfattare plotsligt kan byta fot
och rittssamhallet inte kan garantera att avtal hills? Ett minskat
fortroende fér allvarliga konsekvenser for hur samhallet fungerar.
Var kanske viktigaste uppgift ar darfor att sl vakt om demokratin
och bidra till att lagstiftningen och dess tillimpning uppratthalls.

P4 Brottsforebyggande rddet (Brd) har vi med olika arbeten
kommit in pa dessa grundlaggande fragor om myndigheters funk-
tionssatt genom att undersoka forekomsten av otilldten paverkan
riktad mot en rad olika myndigheter.! Det handlar om trakasserier,
hot, vald och korruption som syftar till att pdverka myndighetsut-
ovningen. Vi har ocksd gjort en studie om korruption? och fragat

' Otillsten paverkan riktad mot myndighetspersoner. Fran trakasserier, hot och vald
till amords infiltration, Bra 2005:18 och Hot och vald mot kriminalvardens personal,
Bra 2006:5.

2 Korruptionens struktur i Sverige. Mutor, bestickning och annat maktmissbruk. Bré
2007:21.



svenska folket om dess fortroende for rittsviasendet.® Vi har dven
kartlagt otilliten paverkan mot vittnespersoner.* Redan nu ser vi
konturerna av ett forskningsprogram om myndigheters integritet
som ett led i demokratins tjanst.

Med Motverka otilldten paverkan gér vi vidare i programmet.
Det dr en handbok som bade har ett demokrati- och ett arbetsmil-
joperspektiv. Var erfarenhet ar att insatser mot otilliten paverkan
ar positivt for arbetsmiljon. P4 samma sitt innebir arbetsmiljo-
massiga atgirder, som skyddar arbetstagarna fran att utsittas for
hot och vald, att myndigheten generellt sett stir battre rustad mot
otilliten paverkan. I praktiken sammanfaller i manga avseenden
demokrati- och arbetsmiljoaspekterna nar strategier och metoder
mot otilldten pdverkan formuleras.

Insikten om det meningsfulla i att kombinera demokrati- och
arbetsmiljofrdgorna dr grunden till att Brd tillsammans med Ut-
vecklingsradet for den statliga sektorn har tagit fram den har hand-
boken. Den handlar om hur myndigheter, bdde pd individ- och
organisationsniva, aktivt ska arbeta mot otilliten paverkan. Hand-
bokens fokus ir att dels forebygga, dels motverka pagaende otilla-
ten paverkan, men dven att beskriva dtgarder nar paverkansforsok
har forekommit.

Vid sidan av handboken finns en hemsida — www.hotpajobbet.se
—som tar upp dessa fragor. Handboken och hemsidan innehaller en
sammanstillning av den kunskap som finns om att motverka otill-
laten paverkan samt de erfarenheter som hittills dragits av Utveck-
lingsradets omfattande satsning ”Stod for hantering av hot och
vald”, dir en rad myndigheter ingdr i konkreta dtgirdsprojekt.

Motverka otilldten pdverkan ir skriven av utredaren Karolin
Wallstrom, bitradande projektledare, jur. dr Lars Korsell, projekt-
ledare, bada vid Bré:s Enhet for forskning om ekonomisk och or-
ganiserad brottslighet samt av arbetslivskonsulten Eva R. Anders-
son, knuten till Utvecklingsridet. Karolin Wallstrom och Eva R.
Andersson har ocksa tagit fram texterna till hemsidan for vilken
konsulten Lars Sundstrom, knuten till Utvecklingsradet, har varit
projektledare.

En referensgrupp har varit till stor hjilp i projektet. Gruppen
ir knuten till ett nitverk mot hot och vild i Ostergotlands lin.
Referensgruppen (och nitverket) bestir av personalchefen Ylva

8 Fortroendet for réttsvisendet. Resultat fran Nationella trygghetsundersékningen
2006. Bra 2007:9.

4 Otillaten paverkan mot brottsoffer och vittnen. Om ungdomsbrott, relationsvald
och organiserad brottslighet. Bra 2008:8.



Jacobsson, personalhandliggaren Jasmina Berberovic, fackliga re-
presentanten for Saco Marcelle Johansson, fackliga representanten
for ST Anna Berg Rundqvist, samtliga verksamma vid Lansstyrelsen
i Ostergotland, sikerhetsradgivaren och kronoinspektoren Andre-
as Olsson, personalhandlaggaren Solveig Svensson, sikerhetshand-
laggaren och skyddsombudet Patrik Nilsson, kronoinspektoren
Leif Pettersson, sektionschefen Charlotte Persson, samtliga verk-
samma vid Kronofogdemyndigheten, personalhandliggaren Ma-
rita Borgvall-Engstrand, personalutvecklaren Petra Samuelsson,
fackliga foretrddaren for ST Tapani Hoffrén, fackliga foretrada-
ren for Saco Hakan Olofsson, fackliga foretradaren for Seko Gote
Karlsson, samtliga verksamma vid Sjofartsverket, kvalitetsutveck-
laren Barbro Wahlberg, byradirektoren Hikan Wallin, bdda verk-
samma vid Lansarbetsnimnden, forvaltningsjuristen Rolf Larsson,
sdkerhetsansvarige och konsulten Marita Ekstrom, fackliga repre-
sentanten for ST Anders F Nilsson, samtliga verksamma vid For-
sakringskassan, sikerhetschefen Ingvar Belkert, personalexperten
Kristina Hwargard, huvudskyddsombudet Anna-Lena Hansson,
bitridande sikerhetschefen Erik Kihl, samtliga verksamma vid
Migrationsverket. Samtliga medlemmar i natverket dr verksamma
i Ostergoétlands lin. Projektledare for nitverket dr Jasmina Berbe-
rovic vid Linsstyrelsen i Ostergotland.

Virdefulla synpunkter har lamnats av vice 6verdklagaren Bjorn
Blomgqvist vid Riksenheten mot korruption, kriminalkommissarien
Peter Lundstrom och informationssikerhetsspecialisten Josefine
Ostfeldt vid Rikspolisstyrelsen, hotbildsanalytikern och sikerhets-
radgivaren Anders Gidrup vid Skatteverkets huvudkontor, senior-
konsulten Ulf Eklund vid Pace Competence, som dessutom har va-
rit spindeln i natet med att ta fram hemsidan, samt personalchefen
Ylva Jacobsson och projektledaren Jasmina Berberovic vid Lans-
styrelsen i Ostergotland, och férvaltningsjuristen Rolf Larsson vid
Forsikringskassan i Ostergotland, samtliga tre har medverkat i re-
ferensgruppen. Dessutom har universitetslektor Agneta Blom, se-
kreterare i Kommittén om hot och vald mot fortroendevalda samt
utredaren Johanna Skinnari, medforfattare till rapporten Otilldaten
paverkan riktad mot myndighetspersoner, utredaren Lotta Nils-
son, medforfattare till rapporten Hot och vdld mot kriminalvadr-
dens personal, utredaren Linda Killman och juristen Cecilia Arr-
gard, samtliga fyra verksamma vid Br4, ldst och lamnat forslag till
forbattringar.



Vi vill ocksé tacka professor Malin Akerstrém, Sociologiska in-
stitutionen vid Lunds Universitet och professor Gunnar Aronsson,
Arbetslivsinstitutet och Psykologiska institutionen vid Stockholms
universitet, som har varit vetenskapliga granskare till detta arbete
och lamnat vardefulla kommentarer.

Till sist vill vi tacka alla de personer som deltagit i seminarier
och de personer som stillt upp pd intervjuer, deras bidrag har varit
mycket betydelsefullt.

Glddjande nog ligger manga myndigheter ner ett stort engage-
mang for att motverka otilliten paverkan. Eftefrigan pa handbo-
ken har varit stor och den tog snabbt slut pa forlaget. Rapporten
ges nu ut i en andra upplaga och till denna har avsnittet om kris-
hantering arbetats om av konsulten Lars Sundstrém vid Utveck-
lingsradet i samarbete med leg. psykoterapeuten och gruppanaly-
tikern Claes-Otto Hammarlund och personalexperten Claes-Erik
Ericson, Rikspolisstyrelsen.

Stockholm i januari 2009
Jan Andersson

Generaldirektor Lars Korsell
Enhetschef



Sammanfattning med
ldsanvisningar

Varfor inte borja med en historia

De kallades allmant for ”Lugnet” och ”Stormen”. Tillsammans
hade de kontrollerat tusentals langtradare i sodra tullfiltret och till
och med hamnat pa bild i personaltidningen efter ett storre beslag.
Fast da kallades de givetvis vid sina ratta namn: Jan, som ansdgs
vara for lugn, och Ann-Marie, som var raka motsatsen. Chefen
brukade skdmtsamt sdga, att om de kunde férenas till en person
hade denne blivit den perfekte tullaren. Nar det var loneférhand-
ling kontrade Jan och Ann-Marie alltid med att de som radarpar
stamde vl in pd denna beskrivning.

Mainga pass i tullfiltret gick pd rutin, men detta var inte en si-
dan dag. Underrittelsetjinsten hade fatt in médnga tips frin kolle-
gerna i Spanien och Tyskland. Négra stora partier cannabis var pd
vag till Sverige och, efter omlastning, aven till Norge. Nackdelen
for smugglarna och fordelen for tullarna ar att cannabis tar ganska
stor plats. Riskprofilen var lastbilar av ett visst marke fran ett ost-
europeiskt land. Jan och Ann-Marie hade klittrat i lastutrymmen
pd sddana bilar under halva natten, och bdda var hjartligt trotta pa
blommor, frukt och gront och alla andra importvaror.

— Jag kdnner pa mig att det dar ar ritt lastbil, sager Jan till Ann-
Marie och tittar mot gransen, dar annu en lastbil 4r pa vig in.

Lastbilen tvarnitar nir Jan beslutsamt vinkar in ekipaget med
stoppskylten. Redan pa hall ser tullarna att chaufforen dr nervos
och irriterad. P4 tva roda sekunder dr han ute ur hytten och gér
med bestimda steg mot Jan och Ann-Marie. Medan Jan anteck-
nar registreringsnumret gar Ann-Marie mot den uppretade chauf-
foren.

Mannen upptrider aggressivt och borjar gestikulera och talar
med hog rost pd brytande tysk-engelska. Det dr tydligt att han ar
mycket upprord over att ha blivit stoppad. Ann-Marie tar pé sig
sin mest bestimda och myndighetsmissiga min, sitter hinderna i
sidan och spanner blicken i chaufforen.

— Nu tar vi det lilla lugna, siger Ann-Marie och borjar g mot
lastbilens bakdorrar for att demonstrera att nu dr det dags for tull-
kontroll.



Chaufforen foljer efter, greppar tag i hennes axlar och skakar
henne samtidigt som han hogljutt ropar ndgot hotfullt. Ann-Marie
kdnner att situationen borjar g 6verstyr och ar radd for att chauf-
foren ska borja sla henne. D3 griper Jan in och tar chaufféren var-
ligt i armen och siger med lugn rost att det dr nog bast att vi gar
in pa kontoret.

P4 ett 6gonblick dndras situationen, fran hotfull till mindre lad-
dad. Medan Jan bjuder chaufféren pa kaffe berittar denne om vil-
ka pressade tidsmarginaler branschen ftt och att lasten maste vara
pa plats redan nasta dag. Samtidigt kontrollerar Ann-Marie lasten
och forarhytten. Hon besiktigar ocksd motorutrymmet och under-
soker lastbilens underrede.

Hittar hon nigon narkotika? Det fortiljer inte denna historia. I
stillet handlar den om otilliten paverkan, om hur tjanstemin med
ett lampligt bemotande kan bemistra en kinslig situation, men
dven om hur tjdnstemin kan pdverkas negativt nir de utfor sina
arbetsuppgifter.

Trakasserier, hot, vald och korruption = otillaten
paverkan

Tjanstemin borde inte mota trakasserier, hot och vald. De borde
inte heller utsattas for mutforsok. Dessvirre ser verkligheten an-
norlunda ut. Manga tjansteman méter nagon gang det vi i den har
handboken kallar for otilliten paverkan: det vill sdga trakasserier,
hot, véild och korruption som syftar till att padverka myndighets-
utovningen. Otilliten paverkan ar inte enbart ett arbetsmiljoprob-
lem utan inverkar ocksd pa myndigheternas funktionssitt och ar
darfor i forlangningen en demokratifraga. Sett ur det perspektivet
ar det angelaget for myndigheterna att motverka otilliten paver-
kan.

Det ir ocksé darfor som Brottsforebyggande radet (Bréd) och Ut-
vecklingsradet for den statliga sektorn har tagit initiativ till att stot-
ta myndigheternas arbete mot otillaten padverkan. Den hir handbo-
ken ska vara till hjalp for myndigheter och deras personal i detta
arbete. Den innehaller rd4d om hur myndigheterna kan arbeta mot
otilliten paverkan pa tre plan:

e Forebygga att otilliten paverkan sker
e Agera akut nir otilliten paverkan intriffar
¢ Folja upp och ge stod efter otillaten paverkan.
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Handboken bygger pa forskning om otilldten paverkan, som bland
annat utforts av Brd. Samtidigt har erfarenheter fran Utvecklingsra-
dets pagdende projekt ”Stod for hantering av hot och vald” samlats
in och systematiserats. Vidare har seminarier hallits med narmare
300 tjansteman for att ta fram underlag till handboken.

Det handlar om arbetsmiljo, sdakerhet
och demokrati

Handboken inleds med att visa att otilliten paverkan ar en fraga
om myndigheternas arbetsmiljo och sikerhet. Ytterst ar det ocksa
en demokratifrdga. En god arbetsmiljo ar ett effektivt vaccin mot
otilliten paverkan. Att motverka otilliten paverkan dr ocksé posi-
tivt for arbetsmiljon, och dirmed stirks tjinsteminnens myndig-
hetsutévning. Atgirder mot otilliten paverkan bér inrymmas i det
systematiska arbetsmiljoarbetet.

Risker for otillaten paverkan

I handbokens del 1 beskrivs problemet med otilldten paverkan nar-
mare. Sju typfall presenteras och en diskussion fors kring dessa. Dess-
utom sammanfors potentiella garningspersoner i fyra olika grup-
per (garningspersoner med aggressiva beteenden, garningspersoner
med ideologisk inriktning, garningspersoner med direkt kriminell
inriktning och girningspersoner som ar verksamma i foretag). Det
ar ocksd viktigt att veta i vilka situationer tjanstemidnnen moter
dessa persongrupper. Olika exempel pa situationer ar moten pa ar-
betsplatsen, till exempel forhandlingar och besok, moten utanfor
arbetsplatsen, till exempel forrattningar och kontroller, samt tele-
fonsamtal och brev. I begreppet situationer ligger ocksd vad dessa
handlar om, till exempel att negativa besked kommer att meddelas
eller att ndgot annat sker som ir till nackdel for personen. Kom-
binationen situation och person siger ofta vilken form av otilldten
paverkan som kan forekomma. Genom att kinna till situationerna
och personerna gér det att bedoma vilka risker for olika paverkans-
former som finns.

Sist i del 1 beskrivs hur myndigheten kan inventera, analysera
och bedoma riskerna i sin organisation.

Konkreta atgéarder

Handbokens del 2 4r uppdelad i de tre plan som myndigheterna
bor arbeta med for att motverka otillaten paverkan: att forebygga,
att atgarda akut och att folja upp.
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For att forebygga otilldten paverkan dr kommunikation och be-
motande det bdsta hjalpmedlet. Andra viktiga omraden dr myn-
dighetens kultur och ledarskap, den fysiska sikerheten samt de ru-
tiner, riktlinjer och kontroller som utvecklas. Samtliga foreslagna
atgarder har ocksd sammanfattats i tva tabeller sist i avsnittet om
att forebygga otillaten paverkan.

Myndigheten mdste dven planera for hur man agerar vid aku-
ta incidenter. De omraden som behandlas dr vem som gor vad pa
myndigheten och betydelsen av att forbereda rutiner innan akuta
incidenter intraffar. Dessutom finns exempel pa bra rutiner.

Nar en akut incident med otilliten paverkan har intraffat mas-
te krishantering och uppféljning dga rum. Det handlar bide om
stod till den enskilde som drabbats och uppfoljning av myndighe-
tens arbete. Ett effektivt redskap dr ett system for incidentrapporte-
ring som hjilper myndigheten att gora nya riskbedémningar for att
kunna forebygga otilliten paverkan i framtiden. P4 detta sitt far
myndigheten en aktiv cirkel med kunskap dar faktiska erfarenheter
bidrar till att forbattra de forebyggande atgarderna. Detta ligger
helt i linje med det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Tre goda rad

Handboken avslutas med ndgra viktiga slutsatser:

e Det ar viktigt att veta vilka personer tjanstemannen moter och
i vilka situationer dessa moten dger rum. Personerna och situ-
ationerna bestimmer ofta risken for olika former av otilliten
paverkan.

® Denna kunskap, om personer och situationer, kan anvandas for
att i mojligaste man anpassa situationerna for att minska risken
for otillaten paverkan.

¢ Alla situationer kan inte forebyggas och alla akuta hindelser
kan inte stoppas. Uppfoljning och stodinsatser har inte alltid
den onskvirda effekt som varit avsikten. Darfor méste myn-
digheten ha en helhetssyn mot otilliten paverkan, dar man ar-
betar for att forebygga, dtgarda akut och folja upp.

12



Inledning

Varfor denna handbok?

Under ar 2005 genomforde Brd en omfattande undersékning om
otilliten paverkan riktad mot myndighetspersoner.® Undersokning-
en byggde bland annat pa 4 500 enkitsvar fran kustbevaknings-
tjanstemdn, tulltjansteman, tjansteman inom Skatteverket, poliser,
aklagare, domare, nimndeman och tjanstemin inom Kronofogde-
myndighetens indrivningsverksamhet. Fragan gillde i vilken ut-
strackning och pa vilket sitt tjansteman var utsatta for otillaten
paverkan i form av trakasserier, hot, vdld och forsok till korrup-
tion, dir syftet var att paverka myndighetsutovningen. Det hand-
lade sdledes om en mera kvalificerad form av pdverkan dn den typ
av arbetsmiljoproblem som till exempel poliser i yttre tjdnst ofta
moter. Det visade sig att tolv procent av tjanstemdnnen hade bli-
vit utsatta for otilliten padverkan ndgon gang under det ett och ett
halvt 4r som undersokningen avsig.

”Situationen med otilliten paverkan ar allvarlig, samtidigt som
ldget inte ska 6verdrivas”, var Bra:s bedomning av undersékning-
en. Otilliten pdverkan ar dock ett problem som myndigheterna i
hogre grad bor prioritera i fortsdttningen. Pa Bra kidnde vi ocksa
ett ansvar att forvalta och bearbeta var kunskap av respekt for alla
de tjansteman som vi mott vid véra intervjuer eller som svarat pa
var enkdt och som berittat om besvirliga situationer som de ham-
nat i. Det giller ocksd alla de tjdnstemin som vi inte mott och som
har utsatts for eller riskerar att utsidttas for otilliten paverkan nir
de utfor sitt arbete for samhillets basta. Mot denna bakgrund och
med hinsyn till att Bra forfogade 6ver ett kunskapsmaterial om
otilliten paverkan mot myndighetspersoner var det naturligt att vi
borjade tinka i banor av en handbok.

Samarbete med Utvecklingsradet

En viktig erfarenhet fran Bra:s undersokningar dr svirigheten att
avskilja demokratiaspekten kring otilliten paverkan fran de re-
gelritta arbetsmiljofragorna. Otilliten paverkan har en effekt pa
arbetsmiljon, inte enbart for den person som blir drabbad utan
dven pa dennes narmiljo. Sarskilt trakasserier frin resursstarka gir-
ningspersoner visade sig kunna ha en nirmast forlamande inverkan

5 Bra 2005:18.
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pd en hel arbetsgrupp. Nar arbetsmiljon pa detta sitt paverkas in-
verkar det givetvis dven pa myndighetens funktionssatt. Det hand-
lar om myndighetens formaga och uthdllighet att uppratthalla lag-
stiftningen. Passivitet ar ocksa ett demokratiproblem. Arbetsgivare
som vinnlagger sig om en god arbetsmiljo och ett 6ppet klimat bor
ha goda forutsattningar att st emot otillaten paverkan, exempelvis
i form av trakasserier, genom att medarbetarna kan diskutera prob-
lemen med 6verordnade som dr lyhorda och beredda att sitta in at-
girder. Inga personer eller arbetsgrupper limnas ensamma i en si-
dan situation, och myndigheten kan utfora sina uppgifter och sitta
sig emot den otillitna pdverkan. Arbetsmiljofragorna blir siledes
ett led i att varna demokratin.

Utvecklingsradet, som ir ett samverkansorgan for arbetsmark-
nadens parter pd den statliga sidan, arbetar med frigor om otilld-
ten paverkan fran rent arbetsmiljomaissiga utgdngspunkter. Det f6ll
sig darfor naturligt att Bra, med sitt demokratiperspektiv, samarbe-
tade med dem om denna handbok. Genom detta mote har darfor
demokrati- och arbetsmiljéfragorna kunnat smilta samman. Pro-
jektet galler inte enbart en handbok utan dven en hemsida, som
kommer att beskrivas nedan.

Syfte

Handboken syftar till att myndigheter ska kunna utveckla konkreta
atgarder mot otillaten paverkan. Begreppet ”dtgarder mot otilliten
paverkan” innefattar bade brottsforebyggande, demokratistod-
jande och arbetsmiljomissiga insatser. Atgirderna som rekommen-
deras i denna handbok baseras pa beprovade erfarenheter, som sys-
tematiserats och vilar pa vetenskaplig grund.

Fokus ligger pa att
e forebygga att otilliten paverkan dger rum
e vidta omedelbara dtgirder nir otilliten paverkan intraffar

e utfora efterarbete nir otillaten paverkan har skett.

Dessa dtgarder — fore, under och efter det att otillaten paverkan in-
traffat — kan var och en hanteras pé fyra plan:

e Planering och organisation pd myndigheten (hur myndigheten

planerar, organiserar och tillimpar system och rutiner som har
betydelse for otillaten paverkan).
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e Aktorer pd myndigheten (hur ledning, chefer, personal- och
sakerhetsfunktioner, medarbetare och fackliga foretradare age-
rar mot otilliten padverkan och dessa aktorers roller).

e Aktorer utanfor myndigheten (hur exempelvis foretagshalso-
vard och polis samt andra myndigheter verkar mot otilldten pa-
verkan).

¢ Samhillelig niva (hur regering och riksdag, arbetsmarknadens
parter, utvecklingsorgan inom den statliga sektorn samt myn-
digheter med tillsyns- och kontrollfunktioner skapar forutsatt-
ningar for att forhindra otilliten paverkan).

De fyra nivderna beskriver ocksd handbokens malgrupper: enskilda
medarbetare, befattningshavare med specialistfunktioner och che-
fer pa olika nivder inom myndigheter som kan utsittas for otilliten
paverkan. Vidare ar det samverkande myndigheter och verksam-
heter, som kan stotta de myndigheter och personer som blivit ut-
satta for otillditen paverkan. Slutligen statsmakterna och organ med
overgripande uppgifter. Till foljd av arbetets handbokskaraktar re-
dovisas inga forslag till atgarder pa den samhalliga nivan. Boken
bor dnda ha stor betydelse for den samhailliga nivdn genom att den
ger underlag for beslut som skapar forutsittningar for myndighet-
erna att motverka otillditen paverkan.

Vad bygger handboken pa?

Som tidigare ndmnts genomforde Brd tillsammans med ett antal
myndigheter®en kartliggning av otilliten paverkan mot myndighets-
personer. Undersokningen handlade om sarskilt allvarlig paverkan
som inte enbart utgor ett allvarligt arbetsmiljoproblem utan som
kan paverka myndighetsutovningen och dirmed i forlingningen
bli ett demokratiproblem. Undersokningen resulterade i rapporten
Otilldten paverkan riktad mot myndighetspersoner. Frdin trakasse-
rier, bot och vald till amorés infiltration”. Rapporten och undersok-
ningsmaterialet ar ett viktigt underlag for denna handbok.

Ar 2006 kom Bra ut med en rapport om hot och vild mot kri-
minalvirdens personal.® Manga inslag i den undersokningen, till
exempel enkatformuliret, bygger pd projektet Otilldten pdverkan
riktad mot myndighetspersoner. Undersokningen bekriftar manga

& Domstolsverket, Aklagarmyndigheten, Rikspolisstyrelsen, Sikerhetspolisen,
Kustbevakningen, Tullverket, Skatteverket och Kronofogdemyndigheten.

7 Bra 2005:18.

8 Bra 2006:5.

15



av de resultat och slutsatser som kom fram i den tidigare rappor-
ten om otilldten paverkan, men pekar ocksd pd ndgra intressanta
skillnader.

En parlamentarisk kommitté har undersokt hot och védld mot
fortroendevalda i stat, kommun och landsting.® Utredningen fo-
reslog en rad atgarder for att forebygga otilliten paverkan, bland
annat att handlingsplaner skulle tas fram och att sarskilda kon-
taktpersoner skulle utses hos de brottsbekimpande myndigheter-
na. Ocksd denna undersokning ligger till grund for handboken ef-
tersom datskilliga paralleller kan dras nir det giller atgarder mot
otillaten paverkan mellan politiker och tjansteman.

Utvecklingsradet for den statliga sektorn har uppmairksammat
arbetsmiljoproblemet med trakasserier, hot och véld som arbetsta-
gare inom myndigheter utsitts for. Inom ramen f6r paraplyprojek-
tet ”Satsa friskt” har Utvecklingsrddet initierat delprojektet ”Stod
for hantering av hot och vald”. Malet med delprojektet ar att dstad-
komma positiva forandringar i arbetsmiljon genom att stodja myn-
digheter i att utveckla strategier och arbetsmetoder for att forebyg-
ga hot och vald och genom att sprida erfarenheter och kunskap om
hur man kan férebygga hot och vild. Flera av de myndigheter som
medverkade i den ovannimnda studien om otillaten paverkan har
aktualiserat projekt inom ramen for ”Satsa friskt”. Sammanlagt
har femton projekt kommit till stind. Vissa projekt har fokuserat
pa forebyggande dtgiarder, som hur man kan arbeta med kommu-
nikation och bemétande, andra projekt har fokuserat pa krishante-
ring. Vi har foljt flera av dessa projekt, och handboken innehaller
atskilliga referenser till erfarenheterna fran dessa.

Riksrevisionen har inlett en granskning om skydd mot mutor i
myndigheter och statliga bolag.'® Till en borjan omfattades Lake-
medelsféormansniamnden', Apoteket'? och Banverket'® av gransk-
ningen. Vidare undersoktes om de granskade myndigheterna och
statliga bolagen har en god intern kontroll for att férhindra, upp-
ticka och motverka mutor och annan paverkan. Granskningen
presenterades dr 2006 med rapporten Skydd mot korruption i stat-
lig verksambet, som ocksa legat till grund for denna handbok.'

® Jakten pa makten. SOU 2006:46.

10 Riksrevisionen, beslut den 20 december 2004 av riksrevisor Kjell Larsson,
dnr 39-2004-1252.

" Riksrevisionen 2005:23.

12 Riksrevisionen 2005:24.

13 Riksrevisionen 2005:30.

14 Riksrevisionen 2006:8.
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Den 1 juli 2003 inrdttades inom aklagarvisendet en riksenhet
for korruptionsbekdmpning. Enheten ir rittsvisendets expertor-
gan pa korruptionsomradet och dir finns erfarenheter fran konkre-
ta arenden samlade. Det ar ett tydligt uttryck for att statsmakterna
ser allvarligt pa korruptionsfragorna och for att det finns behov av
en sarskild enhet som specialiserar sig pa detta omrade. Erfarenhe-
ter frdn utredningar genomforda av Riksenheten mot korruption
sammanstills i ett projekt under aren 2006 och 2007." Projektet
genomfors pd Enheten for forskning om ekonomisk och organise-
rad brottslighet vid Bra. Iakttagelserna fran detta projekt har dven
legat till grund for denna handbok.

Vad som hittills redovisats dr ndgra av de arbeten som utgor
stommen i handboken. En rad ytterligare referenser finns i hand-
bokens olika delar. Utover att handboken bygger pa forskning och
en sammanstillning av konkreta erfarenheter fran olika myndig-
heter har den praktisk inriktning med konkreta radd och atgarder
baserade pa sammanstillningen av forskningsdata. Harigenom ar
handboken inte ”bara” en metaanalys utan ocksa en anviandbar
verktygslada.

I foreliggande projekt har Brd och Utvecklingsradet tillsammans
intervjuat ett antal myndighetsforetradare om hur de arbetar med
atgdarder mot otillaten paverkan. For att samla och sprida kunska-
per till myndigheter har projektet ocksd anordnat tre seminarier
med dmneskunniga foreldsare pd omradet. Till sist har projektet
ocksd haft virdefulla moten med en referensgrupp bestdende av
foretradare fran Lansstyrelsen i Ostergotland, Forsikringskassan,
Kronofogdemyndigheten, Migrationsverket, Sjofartsverket och
Liansarbetsnamnden. Samtliga foretradare for dessa myndigheter
ir verksamma i Ostergotland. I detta nitverk har bide personal-
och sikerhetssidan och fackliga foretradare medverkat.

Hemsida

”Hot pa jobbet” dr en hemsida som vinder sig till tjdnstemdn inom
staten (www.hotpajobbet.se). De kan vara chefer, medarbetare,
fackliga representanter eller specialister inom personal- eller saker-
hetsfunktioner. Utvecklingsrddet har ansvaret for hemsidan. Den
innehaller ssmma material som handboken, men i forkortad form.
Inom de olika avsnitten pd hemsidan finns linkar till motsvarande
avsnitt i handboken. Detta mojliggor en fordjupning for den in-
tresserade.

8 Bra 2007:21.

17



Syftet med hemsidan ar att pa lattillgangligt satt:

¢ sprida kunskaper om mojligheter att motverka otilldten paver-
kan

® inspirera de lokala parterna till insatser

¢ tillhandahalla verktyg for utvecklingsarbetet

¢ utgora en portal inom amnet med lankar och hinvisningar i rel-
evanta publikationer.

Hemsidan kommer att hallas levande genom att erfarenheter fran

de olika projekten kommer att publiceras efter det att utvardering-
arna dr genomforda.
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Otillaten paverkan handlar
om arbetsmilj6, sakerhet
och demokrati

Ett arbetsmiljoproblem for medarbetarna och ett
arbetsmiljoansvar for arbetsgivaren

Otillaten paverkan i form av trakasserier, hot och vald kan leda
till bade psykiska och fysiska skador och dterverkningar. Aven
otilliten paverkan i form av otillborliga beloningar kan vara ett ar-
betsmiljoproblem genom att en arbetstagare darigenom kan utsitta
kolleger for risker. Blotta misstanken om att det forkommer mutor
kan paverka arbetsklimatet negativt.

I Bra-rapporten Otilldten pdverkan riktad mot myndighetsper-
soner'® redovisas en rad exempel pa foljderna av trakasserier, hot
och vald.Tjansteman har fitt skador for livet och nagra har till och
med blivit dodade.

Minniskor reagerar olika pa situationer av otilliten paverkan.
Vissa reagerar omedelbart med stressreaktioner eller chocktillstand
medan andra har en fordrojd reaktion.' En vanlig reaktion i ef-
terhand ar att uppleva radsla, obehag eller skrick. Det finns ocksa
personer som timligen oberorda kan ha gitt igenom en situation
med otillaten paverkan. Att ha ett arbete dir kolleger drabbats av
otilliten paverkan och ha vetskapen om att det kan drabba en sjilv,
innebar en psykisk belastning. En del personer som blivit utsatta
for otilldten paverkan har overvigt att sluta sitt arbete.'®

Arbetsmiljoaspekten kring otilliten paverkan dr emellertid inte
ndgon individuell friga, ndgot som kan reduceras till den enskildes
problem, 13t vara att dterverkningarna for den enskilde kan vara
nog sa allvarliga. Enligt 2 § arbetsmiljolagen (1977:1160) ska ar-
betsgivaren vidta alla dtgirder som behovs for att forebygga att
arbetstagaren utsitts for ohilsa eller olycksfall. Darfor ar otillaten
paverkan med anknytning till arbetslivet ocksa ett i lagstiftningen
angivet arbetsmiljoproblem for arbetstagarna samtidigt som det i
hog grad ar ett arbetsmiljoansvar for arbetsgivaren.

6 Bra 2005:18.
7 AFS 1993:2.
8 Bra 2005:18; Bra 2006:5.
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Arbetsmiljoverket har gett ut foreskrifter och allminna rdd om
vald och hot i arbetsmiljon.'® Enligt dessa visar arbetsskadestatisti-
ken att de fysiska skadorna pa grund av vald i arbetslivet generellt
sett har okat. Siffrorna kan ocksé spegla en 6kad rapporterings-
och anmailningsbenigenhet. Arbetsmiljoverket konstaterar att
mycket lidande kan forhindras med foérebyggande insatser, fung-
erande rutiner och ett bra omhindertagande.

Arbetsgivaren har enligt arbetsmiljolagen en skyldighet att ut-
reda de risker for hot eller vald som kan finnas i arbetet (2 §). Ar-
betet ska ordnas sa att risk for hot eller vald si langt som mojligt
kan forebyggas (3 §).

Aven sjilva arbetsplatsen ska placeras, utformas och utrustas
sd att risk for hot eller vald sa langt som mojligt kan forebyggas
(6 §). Sarskilda sikerhetsrutiner ska finnas for sidana arbeten som
kan medfora risk for hot eller vald. Arbetstagarna ska ha tillrack-
lig utbildning och information och fa tillrackliga instruktioner for
att kunna utfora arbetet sikert och med tillfredsstillande trygghet
(49).

Vid arbete dar det finns risk for dterkommande hot eller vald ska
arbetstagarna fa sirskilt stod och handledning (5 §). Ndgot som
betonas ar vikten av kamratsamverkan, socialt stod, mojlighet till
erfarenhetsutbyte och samvaro. Arbetstagare som utsatts for hot
eller vald ska snabbt fa hjalp och stod for att forebygga eller lindra
skada (11 §). Tillbud och hindelser ska dokumenteras och utredas
(10 §).

Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna har mojlighet att
snabbt kalla pa hjilp vid hot- eller valdssituationer (7 §). Det ska
finnas larmutrustning dar sa krdvs for sakerheten. Det ska ocksa
finnas faststallda rutiner for vem som ska ta emot larm och vad
som ska goras nir larm utlosts. Ovningar kring sikerhetsrutiner
och larm ska genomforas regelbundet.

En arbetsgivare som inte foljer de regler som giller for arbets-
miljon kan enligt arbetsmiljolagen straffas.

Ett sakerhetsproblem i verksamheten

For att en myndighet ska kunna bedriva sin verksamhet enligt
de krav som stills via lagstiftning och regleringsbrev miste myn-
digheten beakta en rad olika sikerhetsproblem. Ett sidant ar
otilliten paverkan. I Bra-rapporten Otilldten pdverkan riktad mot

9 AFS 1993:2.
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myndighetspersoner® redovisas en rad faktiska exempel pa sddan
paverkan, som inneburit sikerhetsproblem for den drabbade myn-
digheten. Det kan gilla olika former av skadegorelse pd myndighet-
ens lokaler och fordon, till och med bombattentat har forekommit.
Kinslig eller hemlig information kan lacka ut till fel personer. Van-
ligast dr emellertid att paverkan dr direkt riktad mot myndighetens
personal.

Vissa av dessa sikerhetsproblem maste myndigheter ta itu med
enligt sdrskild reglering. Det giller sidan paverkan som utgor ett
arbetsmiljoproblem (se foregdende avsnitt ”Otilldten paverkan
som ett arbetsmiljoproblem for medarbetarna och ett arbetsmiljo-
ansvar for arbetsgivaren”).

For skador pa framfor allt egendom finns forordningen
(1995:1300) om statliga myndigheters riskhantering. Enligt denna
ska varje myndighet identifiera vilka risker for skador eller forlus-
ter som finns i myndighetens verksamhet (3 §). Myndigheten ska
virdera dessa risker och berdkna vilka kostnader som staten har
eller kan f4 med hansyn till dessa risker. Resultatet ska samman-
stillas i en riskanalys. Varje myndighet ska ocksa vidta lampliga
atgiarder for att begransa risker och forebygga skador eller forlus-
ter. Vissa av de risker for skador och forluster som férordningen tar
upp kan vara ett resultat av otilliten paverkan.

Myndigheter kan ocksa ha ett behov av att analysera olika typer
av risker och ta ett helhetsgrepp pa dessa. Krisberedskapsmyndig-
heten?' tillhandahéller information om hur man inom myndigheter
kan gora saddana risk- och sdrbarhetsanalyser. Post- och telestyrel-
sen?? och deras IT-incidentberedskap har uppgifter om hur myndig-
heter ska skydda sig mot IT-hot.

I friga om kanslig information finns uppgifter i sekretesslagen
(1980:100) om tystnadsplikt i det allmidnnas verksamhet och om
forbud att limna ut allmdnna handlingar som ir skyddade av se-
kretess (1 kap. 1 §). Bestammelserna avser forbud att réja upp-
gift, vare sig det sker muntligen, genom att handlingar limnas
ut eller pd nigot annat sidtt. For att uppfylla sekretessreglerna ar
det vanligt med interna foreskrifter. I personuppgiftslagen (PUL)
(1998:204) finns dessutom bestimmelser som géller behandling av
personuppgifter. Limpliga tekniska och organisatoriska atgirder
ska vidtas for att skydda de personuppgifter som behandlas (31 §).

20 Bra 2005:18.
21 www.krisberedskapsmyndigheten.se
22 www.pts.se
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Datainspektionen?® har gett ut allminna rdd om sikerhet for per-
sonuppgifter.

Att motverka otillaten paverkan i form av korruption har fatt
stor uppmarksamhet pa senare tid, och Riksrevisionen?* har ge-
nomfort en rad granskningar av offentliga verksamheter for att un-
dersoka risker for paverkan.

Ett demokratiproblem for samhallet

I regeringsformen, en av Sveriges grundlagar, regleras statsskick-
et, grundlaggande rattigheter, lagstiftning och andra viktiga fragor.
Grundlagen reglerar det demokratiska systemet, som bygger péa all-
man och lika rostratt (1 kap. 1 §). Statsskicket ar representativt och
parlamentariskt.

Det ar riksdagen som stiftar lagarna. I vissa fall kan, efter be-
myndigande av riksdagen, regeringen meddela foreskrifter genom
forordning. Lagar och forordningar har dirmed tagits fram i de-
mokratisk ordning. Lagstiftningen ar darfor en central del av de-
mokratin. Att folja lagstiftningen ar ett satt att uttrycka demokra-
tin. Detta ar sdrskilt tydligt for den offentliga maktutévningen. Av
regeringsformens portalparagraf framgér att ”den offentliga mak-
ten utovas under lagarna” (1 kap. 1 §). Myndigheter, domstolar
och andra organ som fullgor uppgifter inom den offentliga forvalt-
ningen ska i sin verksamhet ”beakta allas likhet infor lagen samt
iaktta saklighet och opartiskhet” (1 kap. 9 § regeringsformen). Det
betyder att all offentlig maktutévning, fran riksdag och regering till
myndigheter och kommunala forvaltningar lyder under lagarna.

Det ar pa detta demokratiplan som otilldten paverkan blir ett
problem. Otilliten paverkan syftar till att myndighetsutovare inte
ska folja de i demokratisk ordning beslutade lagarna och forord-
ningarna.? Syftet ar att tjdnstemannen inte ska beakta allas likhet
infor lagen. Konkret kan det handla om att en person som har be-
gatt ett brott, forsoker paverka en polis att inte inleda forunder-
sokning, trots att det finns lagstiftning?® som bestimmer nar forun-
dersokning ska inledas. Eller sd kan det rora sig om en person som
genom att erbjuda pengar forsoker paverka en myndighetsperson
att fatta ett gynnsamt beslut, trots att det finns straffrittsliga reg-

23 Datainspektionen, 1999.

24 Riksrevisionen 2005:283, 24 och 30; Riksrevisionen 2006:8.
%5 Bra 2005:18.

26 23 kapitlet 1 § rittegangsbalken.
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ler?” som sager att man inte fir ta emot otillborliga erbjudanden
(och inte heller erbjuda).

Rothstein?® refererar till forskning som visar att hog social tillit
ar nira kopplat till en stabil demokrati, en lag grad av korruption
och en lig grad av ekonomisk ojamlikhet. Enligt Lundquist?® har
myndigheter och deras tjanstemin stor betydelse for demokratins
legitimitet och sitt att fungera. Skilet ar att myndigheternas age-
rande och passivitet kan ha mycket stor direkt inverkan pa enskil-
da personers situation, vilket knappast politiker har. Dessutom har
medborgarna en bredare och mer frekvent kontakt med myndighe-
ter och tjdnstemin dn med politiker. ”Forvaltningsinstitutionerna
har i uppgift att konkret forse medborgarna med deras demokra-
tiska och sociala rattigheter.” %

For att uppratthilla en hog social tillit i samhillet giller det att
viarna om myndigheternas och deras tjanstemans integritet i syfte
att sakerstalla att lagar foljs och att allas likhet infor lagen garante-
ras. Det innebir att otilldten pdverkan maste motarbetas. Otillaten
paverkan utgor ett angrepp mot myndighetsutovningen, och dar-
med ocksd mot demokratin. Om medborgarna upplever att myn-
dighetspersoner later sig paverkas och ta ovidkommande hansyn
leder det till att demokratin undergrivs. Det i sin tur medfor att
den sociala tilliten minskar i samhaillet, det vill sdga att man inte
litar pd att myndigheter, foretagare och medborgare foljer de reg-
ler som giller. Foljden blir en storre forsiktighet i samhillet, inte
minst pd det ekonomiska omradet. Efterfragan och investeringar
kan minska, levnadsstandard och valfird riskerar att hamna i en
nedatgdende spiral.

Vi bygger demokratin varje dag. Det sker bland annat genom att
ta problemet med otilliten paverkan pa stort allvar. Enligt Roth-
stein dr fortroendet for myndigheter hogt i Sverige. Korruptionsni-
van dr lag enligt Transparancy Internationals index.®' En rad skan-
daler har emellertid ordentligt lyft upp korruption pa agendan.®?
Det kan vara en varningsklocka for att otilldten paverkan i form av
korruption ir ett storre problem dn vad vi hittills trott.

2797 kapitlet 7 §; 20 kapitlet 2 § brottsbalken.

28 Rothstein, 2003.

2% | undquist, 2000.

30 Rothstein, 2003:175.

31 Bra 2007:21.

32 Andersson, 2002; Korsell, 2006; Bra, 2007:21.
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Otillaten paverkan
och systematiskt
arbetsmilj6arbete

Detta avsnitt ger information om hur arbetet mot otilldten paver-
kan dr en del av det systematiska arbetsmiljoarbetet pd myn-
digheten. Syftet ar att lyfta in otilliten padverkan som en del i det
vardagliga arbetet med arbetsmiljo pa arbetsplatsen. Integrationen
mellan arbetsmiljoarbetet och arbetet mot otilliten paverkan ge-
nomsyrar hela handboken.

Vad ar arbetsmiljo?

Arbetsmiljon forsamras vid varje tillfille som en myndighet och
dess medarbetare utsitts for otilliten paverkan. Men en trygg,
saker och bra arbetsmiljo kan forhindra eller lindra konsekvenser-
na av otilliten paverkan. Arbetsmiljolagen (1977:1160) och Ar-
betsmiljoverkets foreskrifter kan med fordel tillimpas pé arbetet
med att forebygga och hantera otilliten paverkan. Lagens syfte ar
att framja en trygg och siker arbetsmiljo, fri fran olyckor.

Arbetsmiljo innebar hela det sammanhang som en arbetsplats
bestdr av — allt inom oss och omkring oss. Allt frin arbetets orga-
nisering och manskliga relationer till fysiska skydd mot skador och
olyckor. Historiskt har den fysiska arbetsmiljon statt i fokus. Nar
det giller olika former av otilliten pdverkan finns givetvis en rad
fysiska atgarder som dr nodvandiga, men det forekommer att en
del dtgarder, till exempel lasta dorrar eller ”burar” i receptionen,
star i konflikt med den 6ppenhet och tillganglighet, som myndighe-
ten stravar efter. Den psykosociala arbetsmiljon tar sikte pd man-
niskors psykiska och sociala behov. Den forskning som finns ger
en ganska samstammig bild av vilka behov det giller. Till exempel
egenkontroll, erkdnnande i arbetet, ett positivt arbetsledningskli-
mat och god arbetsgemenskap.3?

Arbetsmiljolagen anger ndgra kannetecken pa vad som ar en god
arbetsmiljo. Dels ska risker i organisationen elimineras, dels ska
det skapas forutsittning for utveckling. Liansstyrelsen i Ostergot-
land uttrycker det sd har:

”Vart huvudsyfte ar att skapa forutsattningar for en forbattrad
arbetsmiljo dar situationer och forekomsten av hot och vald vid

33 Rubenowitz, 1984 i Andersson, Higg och Rosén (red), 2004.
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myndighetsutovningen forebyggs sd langt som mojligt samt att oka
kompetensen inom organisationen i att forebygga och hantera si-
tuationer dir hot och véld forekommer.” 34

Otilldten paverkan kan forhindra tjinsteman att utfora sitt arbe-
te. [ vissa fall ar det myndighetens uppdrag som orsakar paverkans-
forsoken. Ett sidant exempel 4r myndigheter som bedriver tillsyn
eller fattar avgorande ekonomiska beslut for enskilda personer. En-
ligt arbetsmiljolagen ar en god arbetsmiljo anpassad till olika man-
niskors forutsittningar. Det forebyggande arbetet dr angeliget, for
arbetsmiljon i allmdnhet och i synnerhet mot otilliten paverkan.
En forebyggande atgdrd dr nar myndigheten gor kontinuerliga risk-
bedomningar och dokumenterar och foljer upp otilliten paverkan
i sin incidentrapportering.

Att beskriva ideala arbetsforhallanden ir inte enkelt. Ett bra sitt
ar att komplettera riskbedomningen® med en beskrivning av ett
onskvirt, positivt tillstdnd. Det kan ga till sd att de som arbetar
med arbetsmiljofrdgor bjuder in s manga som mojligt for att med
egna “bilder” beskriva den ideala arbetsmiljon. Bilderna bor und-
vika att uttryckas i termer av ”inte”, utan ska beskriva ett bra till-
stand. Ett exempel pa detta dr: ”vi tar oss alltid tid till att stotta
varandra — nigon av mina kolleger foljer med, d& jag kidnner mig
otrygg”. Arbetsmiljon ska ocksa vara tillfredsstidllande med hansyn
till arbetets natur. Samma arbetsmiljokrav kan inte stillas 6verallt.
I vissa arbeten finns med nodvindighet anstrangande inslag, till
exempel att vara stindigt tillganglig, att vara starkt koncentrerad
eller att utstd allminhetens eller kunders missnoje. Detta riktar fo-
kus mot nodvindigheten av att i arbetets uppldggning bygga in
mojligheter till reflektion, nedvarvning och aterhamtning. Modern
stressforskning visar att halsoriskerna mera hor samman med brist
pd dterhamtning dn med uppvarvning infér kravande uppgifter.

For de psykosociala frigorna kan regelbunden utbildning av
chefer, medarbetarsamtal och enkiter om utsatthet eller ridsla for
otilliten paverkan vara till hjdlp. Arbetsplatstriffar, medicinska
hilsokontroller eller analyser av ohilsa, olyckor och allvarliga till-
bud 4r exempel pa andra indirekta metoder att motverka risker for
otilliten pdverkan genom att information om medarbetarnas ar-
betssituation kommer fram.

34 Lansstyrelsen i Ostergotland, se projektbeskrivning pa www.utvecklingsradet.se
"sok projekt”.
3% Se mer om riskbedomning pa sidan 75.
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Om kompetensen for att uppratthélla en tillfredsstidllande ar-
betsmilj6 inte rdcker till inom den egna verksamheten bor fore-
tagshilsovard eller motsvarande sakkunnig hjilp anlitas, men det
ar viktigt att arbetsgivare inte kan kopa sig fria fran ansvar genom
extern kompetens. Ansvaret ligger hos arbetsgivaren.

Foreskrifter

Arbetsmiljoverket ger ut sirskilda foreskrifter for olika omraden.
For att arbeta forebyggande mot otillaten paverkan dr det framfor
allt tva foreskrifter som dr anvandbara:

e Vild och hot i arbetsmiljon®®
e Systematiskt arbetsmiljoarbete®

Foreskriften Vdld och hot i arbetsmiljén innehéller till exempel
regler om hur arbetsgivare ska utreda riskerna for hot och vald,
men aven forebygga med sikerhetsrutiner, utbildning och instruk-
tioner samt dokumentera tillbud och hindelser. I skriften betonas
arbetstagares ratt att fa stod om det finns risk for hot eller vald.

Foreskriften Systematiskt arbetsmiljoarbete ger vigledning for
hur arbetet kan bedrivas. Systematiken syftar till att arbetsmiljo-
arbetet ska planeras och dokumenteras. Arbetet bygger pa att un-
dersoka — atgirda — folja upp. Dir finns inslag av sjdlvsanering,
som innebdr att parterna gemensamt ska kontrollera att det man
planerat, rapporterat och foreslagit ocksd har genomforts. Sarskilt
pdpekas arbetsgivares ansvar for att utreda arbetsskador och fort-
l6pande undersoka riskerna i verksamheten. Arbetsgivare ska kart-
ligga och sedan dokumentera arbetsmiljoarbetet i en handlings-
plan. Riskbedomning och incidentrapportering kan med fordel
laggas in i eller bilaggas en sddan handlingsplan.

Integrering i den I6pande verksamheten eller
sarskilt sakomrade?

Systematiskt arbetsmiljoarbete ska integreras i den Iopande verk-
samheten. S4 beskrivs oftast ett framgangsrikt arbetsmiljoarbete i
litteraturen.®® Forskningen podngterar vikten av att sammanfora
tillsyns- och arbetsmiljoarbetet med foretagets interna kvalitets-
och effektivitetsarbete. Det finns dessutom stod i forskningen for

36 AFS 1993:2.
37 AFS 2001:1.
38 Frick, 1994.
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positiva samband mellan medarbetares delaktighet och forbattrad
arbetsmiljo.%®

Fungerar denna integration lika bra i alla organisationer? Mo-
derna arbetsorganisationer priglas av ”tillplattning av hierarkier
och integrering”#°, vilket ibland tycks kunna std i konflikt med
krav pa aktuell kunskap inom sakomradet och det systematiska
och uthalliga arbetssdtt som forutsitts for att dstadkomma en bra
arbetsmiljo.

Det verksambhetsintegrerade arbetet med arbetsmiljo och siker-
het, liksom arbetet med jamstilldhet och kompetensforsorjning,
kraver ett uthalligt och langsiktigt arbete. Arbetet med verksam-
hetsplanering, genomférande och uppféljning fordelas pa fler med-
arbetare och pa fler chefer. Det 6kar medarbetares delaktighet, det
Okar egenkontrollen och det bor underlitta integrationen av ar-
betsmiljoatgdarder i verksamhetsplaneringen. Mellanchefer anses
mest lampliga att leda det arbetsplatsanknutna och verksamhetsin-
tegrerade arbetsmiljoarbetet, liksom arbetet med jamstalldhet, at-
garder mot trakasserier, rehabilitering etc.

Men hir finns malkonflikter. Arbetsprocessen i den ”platta” or-
ganisationen innebir ofta att cheferna ska leverera handlingspla-
ner, forslag pa dtgirder och uppféljningar uppdt i organisationen.
Det kan darfor finnas svarigheter for mellanchefer att fa de kunska-
per som krivs och de verktyg som ar stodjande och underlattande
i det praktiska arbetet. De far snarare administrativa anvisningar
uppifran.*!

Den moderna myndigheten organiseras for att snabbt kunna an-
passas till nya krav fran medborgare och politiker. Det forutsatter
sjdlvstindiga, mangkunniga och engagerade medarbetare och en
flexibel organisation, vilket ocksd kan resultera i stor omsattning
bland mellancheferna.*?

Hur ska myndigheten sikerstalla att styrning, kunskaper och
metoder for en god arbetsmiljo uppratthélls och utvecklas i dessa
moderna och ickehierarkiska organisationer?

En l6sning ar att myndighetens rutiner, metoder eller handlings-
planer for arbetsmiljoarbetet ar genomtankta, tydliga och val do-
kumenterade - ldtta att overféra mellan chefer och litta att kom-
municera. Det giller vidare att verktygen ar stodjande och stabila

39 Antonsson, 2000.

40 Abrahamsson, 2004,
41 Petersson, m.fl., 2006.
42 Abrahamsson, 2004,
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pd ett saddant sitt att de inte uppfattas som en ytterligare borda”
pd redan rolloverlastade mellanchefer.

Arbetsmiljoomradet ar ett komplext och ansvarskriavande sak-
omrade. Darfor bor myndigheten utbilda sina chefer kontinuerligt
och sarskilt alla nya chefer.

Att fundera 6ver pa den egna myndigheten:

e Ivilken utstrackning finns aspekter pa arbetsmilj6 och pa risker
for otilldten paverkan med i den 16pande verksamhetsplanering-
en?

e Ingdr arbetet mot otilliten paverkan, till exempel sikerhetsru-
tiner, riskbedomningar och incidentrapporter, i det systematiska
arbetsmiljoarbetet?

e Hur paverkar myndighetens chefs- och arbetsorganisation den
kunskap, den systematik och den uthéllighet som praglar ett
framgangsrikt arbetsmiljoarbete?

Chefernas roller

Det finns en mangd malkonflikter som paverkar chefers mojlighe-
ter att leva upp till sitt arbetsmiljoansvar. Det giller dven den yt-
terst ansvariga, oftast generaldirektoren. Kunskaps- och tidsbrist
kan vara en sddan madlkonflikt, eftersom myndighetschefer har
manga andra viktiga och nédvindiga kunskapsomraden att halla
sig a jour med. Okade krav fran medborgare férekommer ofta pa-
rallellt med en politisk styrning, som kanaliseras via budgetned-
dragningar eller andra administrativa begransningar. En uttunning
av chefskapet pd mellanniva har skapat en rolloverlastning for che-
ferna.*® Samtidigt kommer stindiga forslag till forandringar i verk-
samheten, antingen ovanifrdn eller underifran. Det kan bidra till
en svar balansakt mellan starka professionella intressen i den egna
verksamheten och krav som riktas fran overordnade och politiker.
Exempel pa det sistnimnda ar fordndringar i lagstiftning och for-
fattningar, som inte sillan medfoér nya krav pd planlidggning, in-
ventering, uppfoljning, utvirdering eller rapportering, det vill siga
arbete som levereras “uppat” i myndigheten. Chefer klims mellan
administrativa krav pd omrdden som arbetsmiljo, sikerhet, rehabi-
litering, jamstilldhet, budget och uppfoljningsarbete samt de pro-
fessionella intressena.

43 von Otter, 2003.
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Inom Skatteverket har man utsett och utbildat sirskilda siker-
hetsradgivare inom regionerna. Det ir ett bra exempel pa hur en
myndighet kraftsamlar kompetens, vilket naturligtvis ocksd avlas-
tar verksamhetscheferna da det giller otillaiten paverkan.

Arbetsgivaren har ansvaret att folja lagar och foreskrifter om ar-
betsmiljon. Med arbetsgivare menas en juridisk person, som har ett
antal anstillda. Den svenska staten ir en juridisk person, men de
centrala dmbetsverken foretrader staten och fir anslagstilldelning
och krav pd méluppfyllelse. Arbetsmiljéansvaret kan delegeras till
verksamhetsansvariga chefer. Enligt 8 § i verksforordningen** an-
svarar myndighetens chef for arbetsgivarpolitiken. I den ingér ar-
betsmiljofragorna. Chefens ansvar foljer av arbetsmiljolagen och
arbetsmiljoavtalet.

Fordelning av uppgifter — kunskaper,
befogenheter och resurser

Myndighetschefen kan delegera arbetsmiljoarbetet och arbetet med
att forhindra otilliten paverkan — men inte ansvaret — till andra
chefer eller arbetsledare. De far exempelvis uppgiften att gora risk-
bedémningar och ta fram planer for forebyggande atgirder.

Uppgiftsfordelningen ska vara skriftlig och ge svar pa frigorna:

e Vem ansvarar for vad?

e Vad giller vid sjukfranvaro och semester — vem ersatter vem?

e Vet alla medarbetare vem som i en given situation ansvarar for
vad?

Normalt har varje chef och arbetsledare med arbetsmiljoansvar till-
racklig kunskap om lagen och foreskrifterna, vad giller den egna
verksamheten. Om ansvarig chef/arbetsledare inte har kompetens,
resurser eller befogenheter att atgirda, finns ett sd kallat returne-
ringsansvar. Det innebar en skyldighet att aterfora ansvaret for ar-
betsuppgifternas genomférande till narmast 6verordnad for beslut
och/eller atgard.*®

P4 Arbetsmiljoverkets hemsida, www.av.se, finns Arbetsmiljo-
verkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete®®. 1 en bilaga
finns forklaringar och kommentarer till foreskrifterna, bland an-
nat ett fortydligande om vilka krav som stills pa den chef eller ar-

44 Verksforordning (1995:1322).
45 Arbetsmiljslagen (1977:1160), kap 3 allménna skyldigheter.
46 AFS 2001:1.
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betsledare som har tilldelats arbetsmiljouppgifter. Avsnittet heter
” Arbetstagare med uppgifter enligt 6 §”. Dir beskrivs arbetsmiljo-
ansvariga chefers rittigheter till information och éverblick av hela
myndighetens arbetsmiljoarbete. Det giller till exempel tillgang till
riskbedomningar, planer for forebyggande atgiarder samt hur alla
arbetsmiljouppgifter ar fordelade och till vilka. Foreskriften anvi-
sar alltsa att arbetsmiljoarbetet ska vara tydligt organiserat och vil
kdnt och samspela inom hela myndigheten. Det ger ytterligare ett
skal till att arbetet mot trakasserier, hot, vald och korruption bor
organiseras, kommuniceras och tillimpas med tydligt ansvar, 6p-
penhet och helhetsperspektiv.

Fragan om det yttersta ansvaret for arbetsmiljon i den offentliga
sektorn har en sirstillning, eftersom sektorns verksamhet bedrivs
genom kontrakt med politiska bestillare. Arbetsmiljoverket har
darfor betonat politikers ansvar att bedoma arbetsmiljorisker som
kan folja efter beslut, sarskilt nar det giller upprepade besparing-
ar eller omorganisationer. En god arbetsmilj6 ar utsatt for manga
motkrafter. Det kan vara brist pa kunskap och resurser, brist pa bra
ledarskap och rutiner, dterkommande omorganisationer eller hog
sjukfrdnvaro som kriver mer jobb av dem som ir i arbete.

Den goda, trygga och sikra arbetsmiljon maste darfor erévras
varje dag. En skicklig chef soker bred samverkan i ledningsgrupp
eller motsvarande for att gemensamt identifiera och eliminera mot-
krafterna. En forutseende mellanchef forsoker fa underlag, verktyg
och mallar som underlittar det l6pande arbetet med att motverka
otilliten paverkan och délig arbetsmiljo.

Samverkan

Delaktighet, 6ppenhet och ett klimat diar medarbetare ar trygga
och kan prata oppet om forekomsten av otilliten pdverkan ar
vasentligt. Samverkan ar i detta perspektiv en garant for att even-
tuella problem inte fastnar hos individer, utan lyfts till en nivd dir
forebyggande atgarder mot otilldten paverkan blir en angeldgenhet
for alla.

Enligt arbetsmiljolagen ar det arbetsgivaren som har huvudan-
svaret for att arbetsmiljon dr god.*” Men — i likhet med jamstalld-
het — ska fackens och arbetsgivarens foretridare samverka for att
astadkomma resultat. Lagstiftningen och foreskrifterna har som
utgdngspunkt att arbetstagare och deras fackliga organisationer
har stor kunskap och viardefulla erfarenheter som ska tas tillvara
for att framja en god arbetsmiljo.

47 Arbetsmiljslagen (1977:1160).
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Eftersom arbetsgivare och arbetstagare ska arbeta tillsammans
for en god arbetsmiljo dr det viktigt att organisera aktiviteterna.
e Hur fordelas arbetsuppgifterna?
e Vilka enskilda tjanstemin och vilka funktioner bor vara fore-
tradda?
e Vad ska goras?
e Nir ska det goras?
Aven arbetstagarnas delaktighet betonas bade i arbetsmiljolagen
och i Arbetsmiljoverkets foreskrifter.*® Mycket handlar om kan-
nedom, till exempel om rutiner, sikerhetsdtgarder eller om metod-
er for kommunikation och bemotande. Samverkan ar darfor ett
bra sitt att sprida kunskaperna och 6ka delaktigheten. Alla med-
arbetare kan bidra till en bra och trygg arbetsplats genom att bli
skarpsynta observatorer, och uppmarksamma och meddela chefer,
personalansvarig eller skyddsombud om eventuella risker.

Skyddsombud

Arbetsmiljolagen reglerar fackens ritt att utse skyddsombud och
vilka uppgifter skyddsombuden har. I det forebyggande arbetet
mot otilldten paverkan ir skyddsombuden en viktig resurs. Ofta
ar de val utbildade inom arbetsmiljoomradet och kan tillsammans
med sakerhetsansvariga bidra till att arbetet mot otillaten paverkan
integreras i det lopande arbetsmiljoarbetet.

Fackens roll i samverkan

Bestimmelserna om samverkan bygger pd samsyn mellan parterna
att frimja en god arbetsmiljé och att gora de forindringar som
behovs. Parterna — Arbetsgivarverket och de fackliga organisation-
erna pa det statliga omrddet — har traffat ett centralt samverkans-
avtal for hela det statliga omradet, ”Samverkan for utveckling”
(SfU). Utgdngspunkten i avtalet dr att de fackliga organisationerna
ska involveras i verksamheten. D4 det géller otillaten paverkan kan
man saga att samverkansavtalet ger bade arbetsgivare och fackfor-
bund ett uppdrag och ansvar att forhindra risker i medarbetarnas
arbetsmiljo och att motverka att myndighetens uppdrag inte kan
fullgoras.

Arbetsgivaren ska ta eget initiativ och informera om siddant som
paverkar arbetstagarnas arbetsorganisation och arbetsvillkor, till
exempel riskbedomningar, incidenter, rutiner, sikerhetsitgiarder
och andra forebyggande dtgarder.

48 Arbetsmiljlagen (1977:1160); AFS 2001:1; AFS 1993:2.
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Lagarna forutsitter att parterna ska samarbeta for att frimja en
god sak. Att ta risker for otilldten pdverkan pa stort allvar, att prio-
ritera stod och uppfoljning till den som drabbas, att dokumentera
incidenter, att polisanmaila och att kommunicera och utveckla alla
rutiner — det ar att frimja en god sak.
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Del 1. Att beddéma risker |
organisationen

Del 1 av handboken handlar om i vilka situationer otilliten pa-
verkan kan uppsta, vilka garningspersoner som ligger bakom pa-
verkansforsoket samt vilken form av paverkan de anvinder. De
undersokningar som genomforts har berort olika situationer, gar-
ningspersoner och former for otilliten paverkan, och resultaten
kan ge en bild av vilka arbetsplatser som ar i riskzonen for otilla-
ten paverkan samt vilken typ av paverkan — trakasserier, hot, vald
eller korruption — som risken innebar. Beskrivningen ar tankt att
hjalpa myndigheterna i deras egen riskbedomning. Del 1 avslutas
med att beskriva hur myndigheterna kan undersoka riskerna i sin
organisation.

Otillaten paverkan - vad ar problemet?

Detta kapitel ger en beskrivning av vad otilldten paverkan ar och
hur problemet kan struktureras. Syftet ar att ge en forstdelse for
komplexiteten i fragan. Vad ir egentligen otilliten paverkan och
vilka utsatts for det? Vad handlar otilliten paverkan mot myn-
dighetspersoner om, i vilka situationer intriffar otilliten paverkan,
vilka girningspersoner utovar otillaten paverkan och vilka metod-
er anvander de. Informationen och kunskapen kan sedan anviandas
for att till exempel genomfora riskbedomning, incidentrapporter-
ing och forebyggande arbete.

Ett 6kande problem?

Problemet med otilliten paverkan har under senare dr mer och mer
uppmarksammats. Olika undersokningar har genomforts och visat
pa att det finns ett problem,*® diaremot ar det svart att med dessa
studier som grund faststdlla om otilliten paverkan okar eller inte.
Nir det galler garningar som Overgrepp i rattssak visar statistiken,
bade over antal anmilda brott och 6ver antalet lagforda person-

49 Bra 2005:18; Bra 2006:5; Riksrevisionen, 2006:8; Bra 2007:21.
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er, att detta brott har okat kraftigt under de senaste aren.>® Over-
grepp i rittssak innebdr att girningspersoner hotat eller brukat
vald mot part eller vittne i syfte att paverka rittsprocessen. Aven
for brott som hot mot tjansteman visar statistiken over antalet an-
malda brott en stigande trend. Det dr svart att siga om 6kningen av
de redovisade brottstyperna ir faktisk eller om den beror pa ckad
anmilningsbendgenhet som en f6ljd av en 6kad medvetenhet om
problemet med otilliten paverkan.
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Diagram 1. Antalet anmalda brott fér hot mot tjanteman ar 1990-2005.
Kalla: Bra.

Antalet anmailda valdshandelser mot polisman foljer dock en jam-
nare utveckling, forutom toppen ar 2001 till f6ljd av de sa kallade
Goteborgskravallerna.
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Diagram 2. Antalet anmalda brott fér vald mot polisman ar 1990-2005.
Kalla: Bra.

50 Bra projektplan Dnr B 9-0251/2006. Det dubbla offerskapet — hot mot malsagan-
den och vittnen.
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Vad ar egentligen otillaten paverkan?

Oavsett om det intraffat en faktisk okning eller inte, uppfattas
otilliten paverkan som ett stort problem fran atskilliga myndighet-
ers ledning och medarbetare. Detta har uppmarksammats vid semi-
narier och intervjuer.®' En jamforelse kan goras med forskning om
ridslan for brott dir intervjupersoner beskriver att de nu uppfattar
ett storre hot om de ror sig ute i sitt bostadsomrade och att klimatet
mellan manniskor har blivit hirdare, jimfort med tidigare.5? Det ar
ett omrdde som det pratas mer om vid kafferasterna, vilket kan in-
nebira att det kdnns som om hotet ar storre an vad det faktiskt ar.
Bilden av otilliten paverkan ar komplex da det finns manga olika
typer av paverkan. Det ar darfor viktigt for en myndighet att bryta
ned begreppet otilliten paverkan till de bestdndsdelar som ar re-
levanta for myndigheten. Fragan ar vilken typ av personer den egna
myndigheten moter, i vilka situationer métena sker, vilka paver-
kansformer som kan vara aktuella och hur de ska motverkas.

Otillaten paverkan - definition

Begreppet otilliten pdverkan innefattar en rad olika handlingar
som syftar till att paverka tjanstemin i deras myndighetsutévning.
Otillaten paverkan ir ett samlingsnamn for trakasserier, hot, vald
och korruption. Det handlar om patryckningar som:

o Trakasserier, till exempel kriankning, ofredande eller subtila
hot.

e Hot, till exempel utpressning eller andra direkta straffbara pa-
tryckningar som olaga hot.

o Fysiskt vild mot person, till exempel misshandel, eller mot egen-
dom, till exempel skadegorelse.

e Korruption i form av otillborliga erbjudanden av olika slag.
Brotten kan vara bestickning eller mutbrott.

Otillaten paverkan kan ocksa vara en foljd av hiandelser eller hand-
lingar som inte ir en direkt paverkan. Det giller sjdlvcensur, socialt
tryck och selektion dar det handlar mer om kontexten som tjan-
stemannen arbetar i an om enskilda fall av till exempel trakasserier
och hot. Det kan till exempel handla om att en tjansteman bor

51 Seminarier genomférda inom projektet samt intervjuer &r 2005 och 2006 samt
diskussioner i referensgruppen.
%2 Heber, 2007.
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och arbetar i en mindre ort dir “alla kdnner alla”. Tjanstemannen
kan d4 i vissa situationer kdnna en paverkan frdn personer bara
genom att de handlar i samma mataffir etc. och kan da vilja att
inte genomfora eventuella forberedda atgarder mot dessa person-
er. I korruptionstermer kan for nira relationer leda till en javspro-
blematik.

Inte enbart brottsliga handlingar

Otilldten paverkan handlar om patryckningar pd myndighetsutov-
ning oavsett hur dessa ar formade. Begreppet innefattar handlingar
som dr olagliga, som olaga hot eller misshandel, men ocksa pa-
tryckningar som inte ir formellt olagliga men dnda har en negativ
paverkan pd tjinstemannens yrkesutévning, som till exempel soci-
alt tryck eller vissa trakasserier.

Olika typer av pdtryckningar

Péatryckningarna kan ocksa ses som negativa eller positiva. Trakas-
serier, hot och vald 4r negativa patryckningar. Aven socialt tryck
ar en negativ patryckning dven om den dr mer diffus. Otillborliga
erbjudanden av olika slag, till exempel erbjudande av pengar, mat,
formanliga kop eller andra gavor ses som mer positiva patryck-
ningar, men kan ha samma negativa féljder som de andra formerna
av patryckning. Positiva patryckningar kan ocksé foljas av nega-
tiva patryckningar, som hot och véld, om tjinstemannen inte tar
emot erbjudandet. I korruptionens spar blir muttagaren sarbar och
utpressning kan forekomma.

Man kan ocksa skilja mellan direkt och indirekt otillaten paver-
kan.®® Med direkt otilldten pdverkan avses att garningspersonen
direkt vill 4stadkomma nagot till egen fordel genom att pdverka
tjanstemannens myndighetsutévning. Det kan handla om att gar-
ningspersonen vill att tjanstemannen ska dndra ett beslut, se at ett
annat hall eller ge information.

Med indirekt otillaiten pdverkan avses situationer dir garningen
inte syftar till att paverka en forestdende myndighetsutovning ef-
tersom denna redan dgt rum. Snarare dr giarningen ett resultat av
myndighetsutévningen och uttrycker ilska, frustration eller en vilja
att ge igen och himnas. Aven om sidana girningar inte kan paver-
ka den nyss beslutade eller genomférda myndighetsutovningen har
de en indirekt paverkan genom att paverka tjanstemannens arbets-
miljé och myndighetsutévning i framtiden. Aven korruption kan
forekomma d3 ett beslut eller liknande har fattats, som ett tack i
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efterskott. Denna typ av korruption, som kan sagas stirka en lang-
siktig relation, kan givetvis paverka framtida beslut.

Situationerna, personerna och metoderna

Det finns tva tydliga problem med otilliten paverkan — obehaget
och konsekvenserna. Det forsta problemet dr att tjanstemin riske-
rar att utsdttas. Vissa utsitts for otilliten pdverkan dagligen, och
manga har lirt sig att leva med det. Detta kan bidra till att tjdns-
teman valjer att limna sitt yrke, kidnner sig osikra infor vissa ar-
betsuppgifter eller att tjinsteman skadas, fysiskt eller psykiskt. Det
andra problemet dr om tjdnstemin dndrar sitt agerande pa grund
av paverkan frdn giarningspersoner, antingen for att de ar ridda el-
ler for att de fatt ett erbjudande som de inte tackat nej till. Det finns
atskilliga exempel pd tjansteman som utsitts for otilliten paverkan
och som klarar att st emot forsoket. Det finns ocksd manga exem-
pel pa tjanstemin som rékar illa ut, men som klarar att dterhimta
sig, inte minst tack vare stod fran kolleger. Det finns dock fall dar
tjansteman faktiskt andrar sitt agerande pa grund av att de utsatts
for paverkan. Intervjuer med utsatta tjanstemin® och intervjuer
med myndighetsforetradare®® har gett information om bland an-
nat ett arbetslag som intagit en avvaktande attityd till att agera
mot kriminella medlemmar i ett mc-gang, en tjansteman som tagit
betalt for att laimna ut information, tillstind som givits 4ven om
det var ett tveksamt beslut och tjanstemin som “tittat bort” vid en
viss brottslighet. Dessa hiandelser ar fi, om man jamfoér med hur
maénga tjinstemin som utsitts for otilliten paverkan, men de f6-
rekommer.®®

Situationerna

Genom att g igenom de undersokningar som genomforts i Sverige
om otilliten paverkan®” gir det att beskriva ndgra typiska situa-
tioner (scenarier) for otilliten paverkan. I det foljande beskrivs sju
olika typfall: ”Bjudlunchen”, ”Breven”, ”Ett laddat mote”, ”Mar-
keringen”, ”Telefonhotet”, ”Sprit och vald” och ”Pengar under
bordet”. Situationerna ar mer eller mindre vanligt forekommande

54 Intervjuer genomforda &r 2005 for Bra-rapporten Otillten paverkan riktad mot
myndighetspersoner 2005:18.

%% Intervjuer genomférda ar 2006 infor arbetet med denna handbok.

% Bra 2005:18.

57 Framst handlar det om undersékningarna som redovisas i rapporterna Bré
2005:18; Bra 2006:5; Bra 2007:21; Riksrevisionen 2006:8; SOU 2006:46.
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nar det giller tjanstemans utsatthet for otillaten paverkan. Samtli-
ga situationer dr fiktiva berittelser men baseras pd vad olika inter-
vjupersoner berittat, pd enkdtsvar och pa drenden hos Riksenheten
mot korruption.®® Syftet med fallen ar att illustrera typiska situatio-
ner, dven om ingen berattelse ar autentisk. De beskrivna situatio-
nerna visar pa vilka risker tjanstemin kan utsittas for.

Bjudlunchen — en fiktiv beréattelse

— Fin traffbild, sa kriminalinspektoren till vd:n for det nya IT-
foretaget.

— Ja, detta maste vi fira, sa vd:n, och foreslog en lunch pa fina Stads-
hotellet.

— Och fira din nya titel, tillade kriminalinspektoren och fortsatte:
— Inte visste jag att du skulle bli vd niar du holl pd med datorer i
garaget.

Sedan barnsben kanner kriminalinspektoren och vd:n varandra.
Nu i vuxen dlder ingar de i samma skytteklubb och har dessutom
tillbringat méanga tidiga morgnar tillsammans pa olika jaktpass un-
der arens lopp.

Vil inne pa det fina Stadshotellet tyckte vd:n att de skulle inta
restaurangens dyraste lunch, men att kriminalinspektoren inte be-
hovde bry sig om notan. — Den tar jag, sa vd:n, vi ska ju fira mitt
fina skytte idag. Kriminalinspektoren tyckte inte att det var ndgot
konstigt med det eftersom ”man maste vil fa kunna bli bjuden pa
lunch av en gammal vdn” och dessutom var kriminalinspektoren
denna dag ledig frén arbetet.

Nar de paborjar kaffet fragar vd:n om han kan fa ett rdd av kri-
minalinspektoren. Det ar s att vd:ns nya IT-foretag ingér i en for-
undersokning som bedrivs hos polisen och han undrar om krimi-
nalinspektoren har mojlighet att titta lite pa fallet.

— Vad ir det egentligen som gor att foretaget dr foremal for un-
dersokning? fragade kriminalinspektoren.

Det vd:n inte berattar ar att han vet varfor polisen ar intresserad
av foretaget och hoppas att hans gamle barndomskamrat pd nagot
sdtt kan styra férundersokningen i en annan riktning. Kriminalin-
spektoren, som inte tror att det finns ndgra baktankar med vd:ns
fraga, svarar att han ska se ”vad han kan gora”. Lunchen avslu-
tas.

58 Intervjuer och enkitsvar kopplade till Bra 2005:18; Bra 2007:21.
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Nir kriminalinspektoren dagen ddarpa kommer till arbetet tar
han kontakt med en kollega pa ekoroteln som medverkar i forun-
dersokningen. Detta gor han av ren nyfikenhet. Han fir reda pd
att vd:n ar misstankt for ett antal olika skattebrott och kollegan
undslipper sig att det dr husrannsakan pa ging i syfte att ta bokfo-
ringen i beslag.

Denna plotsliga information gor att kriminalinspektoren blir
villradig. Han ligger vaken pd natten och tankarna mal. Hans gam-
la skolkamrat, som borjade i ett garage, har byggt upp ett blomst-
rande foretag. Det dr en person som aldrig har tinkt pd pengar,
utan ddr datorer har varit sjilva livet. Han tanker att det maste
vara ett stort missforstand. Hans kolleger pa ekoroteln maste ha
fatt det hela om bakfoten.

Dagen dirpa ringer kriminalinspektoren till vd:n och berattar
vad han vet och att det maste vara ett stort misstag fran polisens
sida. Kriminalinspektoren rakar i forbifarten niamna att en hus-
rannsakan diskuteras inom ekoroteln.

Veckorna gir och kriminalinspektoren blir uppringd av vd:n,
som berdttar att han kopt biljetter till en jaktresa pd ett gods i
Polen. Vd:n forklarar att det dr ett *arvode for hjialp med bokfo-
ringen”.

Kriminalinspektoren héller luren hart i handen. Han forstdr att
lunchen var ett lockbete for att hans gamle kamrat skulle f3 ut
kinslig information och att den foreslagna jaktresan medfor att
han plotsligt forvandlats till huvudpersonen i ett korruptionsfall.
Kriminalinspektoren inser att historien har gatt for langt och vagar
inte sidga ndgot till sin chef. Han behover knappast fraga sin kol-
lega pa ekoroteln om polisen fann ndgon bokforing vid husrann-
sakan.

Otydliga regler kan innebdra en risksituation

En vanlig form av korruption ar att dela ut beloningar i efterhand
for att pa det sidttet langsiktigt stirka relationerna.®® Detta dr en
subtil form av korruption och dessutom svér att férebygga. Forsk-
ning visar att myndigheter sillan genomfor riskanalyser och riskbe-
domningar nar det giller risken for korruption. Ett bra skydd mot
olika former av otilldten paverkan forutsitter att det finns riktlin-

59 Bra 2007:21.
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jer och regler samt att dessa foljs upp genom kontroll.®° Reglerna
méste ocksd kommuniceras till alla medarbetare. I beskrivna fall
kan det varit svart att identifiera just denna risk.

I fallet om ”bjudlunchen” var det svart for kriminalinspektoren
att forstd att han blev utsatt for paverkan eftersom det var hans
barndomskamrat som utévade péaverkan. De at lunch som kam-
rater brukar gora. Fridgan ir vilken typ av gastfrihet man kan ta
emot. Kriminalinspektoren ville sdakert inte vara otrevlig och limna
lunchen nir frigan kom om han kunde hjilpa till. Liknande hin-
delser har visat att forhallandevis oskyldiga relationer kan utveck-
las till regelratta korruptionsfall.®' Tjansteman bor vara vaksamma
pa sedvinjor, gistfrihet och dven olika former av tacksamhet, som
kan erbjudas dem. Det effektivaste sittet att motverka detta ar att
fran ledningens sida infora tydliga regler for vad som galler och
sprida informationen i organisationen. Riktlinjer maste forankras.
Det ar viktigt att ha ett oppet arbetsklimat dir daven felaktigheter
kan hanteras. Ur ett forebyggande perspektiv kan ocksa informa-
tion spridas till de personer som tjansteman kan méta i arbetet.

Breven — en fiktiv berattelse

— Kolla postfacket. Du har fitt brev igen! sade d4klagarkammarens
assistent och log medlidsamt.

Ska denna historia aldrig fa ett slut, tinkte chefsiklagaren och
gjorde allt for att behirska sig och svarade skimtsamt.

— Detta har jag fatt for mina synders skull!

Innerst inne tyckte hon att mattet var rdgat. Hon hade arbetat
som dklagare i snart trettio ar och nog har rattstjinare som hon
mott bidde den ene och den andre i och utanfor ritten, men situa-
tionen med brevskrivaren var annorlunda. Det var svart att sitta
fingret pd vad det var som var annorlunda och egentligen ocksa
skraimmande. Kanske var det intensiteten i brevskrivandet, i kom-
bination med detaljerna i de skrivna breven.

Det kom ett brev i veckan, alltid pd onsdagar. Sa hade det nu va-
rit under tvd manaders tid. Brevskrivaren kinde till en hel del om
chefsdklagarens privatliv. P4 kriminalunderrittelsetjansten skulle
de beskriva brevskrivarens agerande som en regelritt kartliggning
av chefsaklagaren. Brevskrivaren kande till vilken buss hon brukar

60 Riksrevisionen, 2006:8. COSO-modellen.
81 Bra 2007:21.
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dka med, de senaste drens semesterresor, hennes f3 fritidsintressen,
tidigare arbetsplatser och till och med en del brottmal som hon ti-
digare haft.

Arbetskamraterna kinde till att det var ndgon som skrev brev,
men chefsdklagaren hade inte berittat hela sanningen. Hon hade
delvis skamtat bort breven och sagt att det hor till arbetet att mota
problematiska manniskor. Vad hon inte hade sagt var att breven
borjade ga henne pa nerverna. Hon sov daligt, hade svért att kon-
centrera sig och kdnde ingen riktig arbetsglidje. Som chef hade hon
ocksa svart att latta sitt hjarta for ndgon pa arbetsplatsen eftersom
dar inte fanns ndgon annan chef 4n hon sjalv.

Vad hon inte visste — och heller aldrig fick reda pa — var vem
brevskrivaren var. I sjdlva verket handlade det om en person som
chefsdklagaren mott i ett brottmal fér manga ar sedan. Personen
kan karaktariseras som en rittshaverist eftersom denne langt efter
att domen hade fallit borjat intressera sig for ”sitt” fall och andra
brottmal som liknade detta. Brevskrivaren hade fastnat i de gamla
brottmalen. Férmodligen innebar kartliggningen och brevskrivan-
det en slags ventil for den frustration som personen kidnde mot
myndigheter i allminhet. Aven om breven innehéll en del hirda
ord fanns det inga planer pa att trappa upp situationen genom att
limna stadiet av trakasserier och 6vergd exempelvis till hot eller
vald. Brevskrivaren fick i stallet utlopp for sin djupa besvikelse over
samhillet genom att skriva brev och ligga dem pa olika brevlador
varje tisdag.

Kulturen i organisationen kan innebdra en risksituation

Ett vanligt scenario handlar om personer som uppfattas som ratts-
haverister. Aterkommande trakasserar de tjinsteman, via brev eller
telefon. Intervjupersoner beskriver att det kan vara mycket pafres-
tande att bli stord av dessa manniskor som standigt tar upp samma
arende. Situationen innebdr att tjanstemannen snarare kanner sig
storda och har svart att koncentrera sig pa sina uppgifter 4n att
de dr rddda for att personen i friga kommer att hota eller bruka
vald mot dem, dn mindre tror de att han eller hon kommer att er-
bjuda en muta. Situationen kan vara en stressfaktor som paverkar
tjanstemannen dven privat. Till chefsdklagarens stora lattnad upp-
horde plotsligt breven att komma. Brevskrivaren hade helt enkelt
kant att han hade ”gjort sitt”.
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Utmairkande for berdttelsen om brevskrivaren ar att chefen
skimtade bort breven och sa att vissa situationer hor till arbe-
tet”. Chefen upplever att hon behover uppratthalla nagon slags fa-
sad genom att visa att hon mar bra och inte behover hjalp. Det ar
forstdeligt eftersom dklagaren har lang erfarenhet och dessutom
ar chef. Hennes agerande sander emellertid en signal till medarbe-
tarna att det i arbetet ingdr vissa former av paverkan och att detta
ar nadgot som maste accepteras. Detta riskerar att skapa en kultur i
organisationen dir det inte dr accepterat att ma daligt. ”Pratar man
inte om problemet s forsvinner det” uttryckte en intervjuperson
sig om sin chefs och myndighets sitt att ta tag i svarigheten. Inter-
vjupersoner®? menar att om man vet att det finns ett stod i organi-
sationen hjalper det i hog grad formdagan att std emot trakasserier
och hot. Detta stods ocksa i forskningen.®

Andra intervjupersoner beskriver organisationer dir stodet
fungerar utmirkt och dir arbetskamraterna dr hjilpsamma och
forstdende. Erfarenheten ar att en god kultur pa arbetsplatsen har
en forebyggande effekt mot otilliten paverkan som redan drabbat
tjanstemannen eller for dem som riskerar att drabbas.

Ett laddat mote — en fiktiv berattelse

P4 Forsakringskassans lokala kontor borjar dagen som vanligt. T
receptionen forbereder de for att dppna kontoret och handliggarna
gar igenom dagens besok. Nu for tiden tar de enbart emot besok i
sdarskilda besoksrum som ligger i anslutning till receptionen. Det ar
inte som forr i tiden ndr de kunde ta in kunderna pa tjansterummet.
Det ar Forsakringskassan centralt som har kommit med riktlinjer
om “Intern sikerhet”.

Vissa handlaggare tycker att det nya systemet dr bra eftersom
det finns storre mojligheter for kolleger att kontrollera att allt star
ratt till, men andra handliaggare anser att det var battre forr. ”Det
hander ju aldrig nagot, i alla fall inget som inte ingdr i arbetet”, var
reaktionen fran ndgra medarbetare.

Den nyanstillde handlaggaren forbereder ett besok som han tror
kommer att bli laddat. Den som tidigare haft drendet har slutat och
han har fatt ta 6ver drendet. I akten finns en anteckning skriven
med blyerts pd en 16s papperslapp: ”aggressiv, instabil, knasig”.

52 |ntervjudata fran ar 2005.
83 Gill, m.fl., 2002; Bowie; 2002 Waddington, m.fl, 2006.
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Det ar pappret som gor honom forbryllad. Visserligen ar han ny,
men han har aldrig sett ndgra sidana lappar tidigare i Forsakrings-
kassans akter, och han tycker inte heller att det verkar vara riktigt
korrekt.

Han visar in besokaren — eller ”den forsikrade” som de bru-
kar sdga — till besoksrummet och borjar forklara vad drendet gal-
ler. Med all sin pedagogiska skicklighet beskriver han regelsystemet
och varfor Forsikringskassan inte har mojlighet att bevilja den for-
sikrade mer pengar.

Besokaren brusar upp. Hugger tag i en penna som ligger pa bor-
det och gar till angrepp. Handldggaren flyr i panik ut genom bak-
dorren, som dr till for nodsituationer. Han springer till en kollega
och ber denne larma. Kollegan som har varit med forr gar till be-
soksrummet och undrar vad det dr frigan om. Hon lugnar besoka-
ren och denne limnar lokalerna.

Efterdt talar kollegan och den nyanstillde handliggaren med
varandra. Kollegan menar att det galler att vara forsiktig och att
saken maste anmadlas till chefen och dokumenteras i akten for fram-
tida handlaggning av personen. Kollegan ger ocksa radet att vara
tvd vid ett besok om man misstinker att det kan bli ”strul”.

— Om man ar tva intrdffar sillan en hotfull eller vildsam situa-
tion eftersom det dr svarare att ge sig pa flera dn en person, forkla-
rar kollegan.

Negativa besked kan innebira en risksituation

Det anses vanligt att otilldten paverkan i form av trakasserier, hot
och vald uppkommer i situationer dir tjansteman ska ge ett negativt
besked. Dessa moten blir da laddade och kan resultera i otrevliga
situationer. Manga av de negativa besked som myndighetspersoner
ger handlar om att individer fir mindre pengar att rora sig med.
Det handlar till exempel om indrag av bidrag fran Forsakringskas-
san eller att Lansstyrelsen drar tillbaka EU-bidrag som en lantbru-
kare fatt. Laddade situationer med negativa besked ar ocks3 vanli-
ga inom kriminalvédrden, till exempel nir personal limnar negativa
besked om permissionerna.®* Sidana situationer gor att vissa per-
soner blir frustrerade och diarmed aggressiva mot tjanstemannen.
Minga av situationerna gdr att undvika eller i vart fall minska till
antalet. Metoden ar att tjansteman kan utveckla sin formaga att

64 Bra 2006:5.
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kommunicera och motivera besluten samt framfora drendet sé kor-
rekt som mojligt.

I ”Det laddade motet” hjilpte det att besdksrummet var utfor-
mat med en fysisk sikerhet. Det handlar till exempel om att se till
att det finns retrattvagar fran rummet med las fran andra sidan
och att det finns larm att tillgd. Handldggaren hade inte tillrackligt
med kunskaper om hur han skulle kommunicera eller anpassa sig
till besokaren. Hans agerande kan delvis forklara det som hinde.
Det 4r viktigt att ge tjansteméin olika mojligheter att klara sig ur en
konfliktfylld situation. I detta fall var det kanske den fysiska siker-
heten som ”raddade” handlaggaren.

"Markeringen” — en fiktiv berattelse

- Skont att dagen dr Over, sager kronoinspektoren till medarbetarna
i vaxeln och slantrar ut pd parkeringsplatsen dar hans bil stir par-
kerad. Nar han ndrmar sig bilen ser han att en person star i niarhet-
en. I signalementet, som kronoinspektoren lamnade till polisen da-
gen dirpd, beskrevs personen pa foljande sitt.

”Kraftig medeldlders man med héret i svans, bockskagg, ikladd
jeans och troja med en vast. P4 vistryggen fanns ett marke och ett
namn pd en mc-klubb. Personen bar solglasogon.”

Nir kronoinspektoren sitter nyckeln i bilens dorrlds stir man-
nen bara fyra meter fran bilen och han tittar intensivt pa tjans-
temannen. Kronoinspektoren vet inte riktigt hur han ska hantera
situationen. Ska han tilltala mannen och fridga om han kan hjilpa
till med ndgot? Han kanner sig iakttagen och situationen ar mycket
besvarande. Hur som helst satter han sig i bilen och kor snabbt dar-
ifran. Han ruskar av sig obehaget och vil hemma pustar han ut.

P4 natten drommer han om medlemmar i ett mec-gang som iakt-
tar hans barn. Plotsligt vaknar han upp ur drommen. Han sitter
sig spikrak upp i singen och forstdr hur det ligger till. Det ar ut-
matningsarendet pd motorcykeln som spokar. Bakgrunden ar att en
motorcykel ska matas ut hos en person, och kronoinspektoren for-
star att det inte dr vilken motorcykel som helst, den tillhor forstés
en medlem i det lokala mc-ginget.

Han kan inte somna om och nir han hor tidningarna ramla ned
i brevinkastet ringer han och vicker sin kollega, som ska hjalpa till
med utmatningen. Tillsammans bestaimmer de sig for att ringa kro-
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nofogden, som ér chef for kontoret. Kronoinspektoren far radet att
gora polisanmailan. Sedan ska kronofogden kontakta polisen och
be om handrickning i samband med utmatningen och mojlighet att
fa polisbeskydd pa andra tider d4n under sjilva utmatningen.

Kronofogden samlar personalen och tillsammans gar man ige-
nom vad som har hiant. Kronoinspektoren berdttar om upplevelsen
for sina kolleger. Man kommer 6verens om att iaktta storsta for-
siktighet. Kronofogden kommer senare att meddela det intraffade
for sina 6verordnade och rapportera in hiandelsen i incidentrappor-
teringssystemet.

Efter ndgon vecka skriver polisen av drendet med beslutsmotive-
ringen att brott inte foreligger. Den beslutande polisen ringer upp
kronofogden och berattar att man inte kan gora ndgot at saken
eftersom det inte dr forbjudet att std pa allmin plats och titta pa
andra minniskor. Polisen namner dock att de har ”span” pa flera
av medlemmarna i mc-gianget och att de varit ”otrevliga” dven mot
andra myndighetspersoner.

Negativ spridningseffekt kan innebdra en risksituation

Det forekommer att organiserade grupperingar anvander sig av
mer subtila trakasserier som en form av otilliten paverkan. Dessa
trakasserier dr oftast inte olagliga, vilket gor att det dr svart att
veta hur man som tjansteman ska reagera. Denna typ av otillaten
paverkan, som dr svar att definiera for tjanstemannen, dr en stress-
faktor. Pafrestningen kan leda till att det dr svart att slippa tan-
karna pa hiandelsen, tjanstemannen kan bli paranoid och i forling-
ningen borja tvivla pa sin egen varseblivning. Det som utmarker
dessa trakasserier dr att de kan infektera en hel arbetsplats. Genom
att osidkerheten sprider sig fran den enskilde som utsatts till dennes
arbetskamrater, kan effekten bli mycket negativ. I exemplet med
medlemmen i mc-ginget tog chefen en aktiv roll genom att med-
dela personalen och prata igenom det som hade hant. Chefens age-
rande kan leda till en positiv effekt hos medarbetarna. De kanner
sig stirkta och tanker att pd denna arbetsplats héller vi ihop, vi har
chefens stod och andra myndigheter, som Polisen, gor vad de kan
for att hjilpa etc.®

85 Forskning visar att med ett stéd fran chefen och en bra sammanhéllning &r det lt-
tare att std emot negativa situationer. Jfr Gill, m.fl., 2002; Bowie, 2002; Waddington,
m.fl, 20086.
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Resultat visar ocksd att om samma tjansteman arbetar ”langst
fram i ledet” mot vissa grupperingar dr det ocksd den tjansteman-
nen som blir utsatt for trakasserier. Darfor ar det viktigt att ge stod,
arbeta i grupp och att dd och da erbjuda mojlighet till andra min-
dre utsatta arbetsuppgifter. Nagra myndigheter arbetar idag aktivt
med tillfallig omfordelning av utsatta tjansteman. P4 vissa myndig-
heter fungerar det bra med uppfoljning och dterkoppling medan
det pa andra myndigheter fungerar mindre bra eftersom omfordel-
ningen tar for lang tid.®

"Telefonhotet” — en fiktiv berattelse

— Nu har Migrationsverket valsat runt i media igen, suckade nigra
handlaggare vid morgonfikat. Bakgrunden var att den ledande tid-
ningen pd orten hade skildrat en persons 6de nir denne nekades
uppehallstillstand. Handlaggarna anser att media alltid tar en par-
tisk installning diar den egna myndigheten beskrivs som okanslig
och byrakratisk.

Idag ska manga beslut tas i kdnsliga drenden, vilket alltid med-
for att handlaggarna intar en 6kad psykisk beredskap. Sddana da-
gar brukar det alltid hinda nagot obehagligt och det blir inte battre
av att myndigheten beskrivits negativt i media.

Plotsligt ringer telefonen hos handlaggaren. En man hors i luren.
Det ar en person i ett drende som handlaggaren senare under dagen
ska foredra och det giller beslut om uppehallstillstdnd. Plotsligt sa-
ger mannen att han kommer att ta livet av sig om han inte far stan-
na i Sverige. Han forsoker ligga skulden pd handliggaren, att det
ar handlaggarens fel om han tar livet av sig. Handlaggaren forsoker
lugna personen, men kan inte helt slappa tanken pd den man som
forsokte ta sitt liv for ndgon manad sen. Det var en kollega som fick
ett liknande telefonsamtal och dir slutade det med att personen
kom till myndighetens lokaler och skar sig i handlederna.

Nir samtalet var over tog handliggaren fram drendet och sig
att det var uppsatt for ett avslag om uppehéllstillstdind. Tank om
han tar sitt liv nu, tiankte handliggaren samtidigt som han lade
arendet langst ner i hogen. Nar dagen var slut gick han hem med
tunga steg.

58 Intervjudata fran &r 2005 och 2006.
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Ensambandliggning kan innebira en risksituation

Negativa besked kan leda till att personer hotar med att bega sjalv-
mord. Det dr ett vanligare scenario hos tjanstemian som arbetar
inom myndigheter dir ett beslut kan ha stor inverkan pé en in-
divids liv, till exempel Kronofogdemyndigheten och Migrations-
verket. Intervjupersoner beskriver att dessa situationer kan vara
mycket pafrestande eftersom man inte vet om personen kommer
att forsoka begd sjalvmord eller om det 4r ett tomt hot. Manga av
sjdlvmordshoten gors over telefon dar tjanstemannen inte ser hur
personen madr. Det finns ocksd exempel ddr personen faktiskt be-
gatt sjalvmord, vilket kan gora situationen dn mer péfrestande for
tjanstemannen.

I situationen ovan vill gdrningspersonen paverka tjanstemannens
framtida beslut. Enkatresultat®” visar att en del utsatta tjanstemin
ar tveksamma att fatta vissa beslut eller kan vara passiva efter att
de utsatts for trakasserier och hot. Som tidigare namnts ar stod en
viktig forebyggande faktor for att tjansteman ska orka std emot de
paverkansforsok som de utsitts for. I det hir fallet, nar handlag-
garen lagger drendet langst ner i hogen, vet vi inte om han tanker
andra sitt beslut eller inte. Ingen tjansteman ska behova drabbas av
skuldkinslor och en eventuell tvekan i myndighetsutévningen efter
ett sjalvmordshot. Nir ett sidant hot framfors bor ndgon annan
handliggare ta vid. Att ha forberedda rutiner f6r ”dubbelhand-
laggning” vid kansliga beslut eller vid tillfallen dar hot om sjilv-
mord kan forekomma, kan verka forebyggande pa tva sitt, dels
hjalper det den enskilda handliaggaren att sta fast vid sitt beslut,

dels fungerar det som en kontrollfunktion med ”fyra 6gon”.%®

67 Bra 2005:18.
68 Jfr "fyradgonsprincipen, Bra 2007:21.
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"Sprit och vald" — en fiktiv berattelse

— Folk har for mycket pengar, suckade kustbevakningstjansteman-
nen till sin kollega, som fyllde i.

— Ju mer pengar desto snabbare bdtar, och hir gick det visst lite for
fort for bryggseglaren!

Som vanligt pa fredagskvillar utforde Kustbevakningen sjotra-
fikovervakning. I klartext handlade det om berusade personer som
korde for fort och vardslost till sjoss. P4 senare ar hade proble-
men Okat. Kombinationen mycket pengar, diligt sjovett och alko-
hol hade satt sina spar i kontrollerna och statistiken 6ver anmalda
brott.

Denna kvill stoppade de den snabbgdende motorbaten, och foga
forvanande var personerna ombord kraftigt berusade. Den person
som uppenbarligen korde baten upptradde aggressivt och kastade
sig over en av kustbevakningstjinstemannen. Tumult uppstod och
snart ldg en hog av personer pd durken och brottades. Nagot se-
nare sitter de berusade personerna molokna i handfangsel pa kust-
bevakningsbaten.

— Vi méste skriva anmalan pa det har, det blir vald mot tjdnste-
man, sager kustbevakningstjanstemannen till sin kollega, medan de
vantar pa att polisen ska komma och ta 6ver.

Bristande incidentrapportering kan innebdra nya
risksituationer

Det ir langt ifrdn alla tjinstemdn som anmdler incidenter de varit
med om till myndigheten. Vanliga anledningar till att man inte rap-
porterar dr att tjanstemannen inte bedomer hiandelsen som tillrack-
ligt allvarlig eller att tjanstemannen uppfattar att anmalan dnda
inte leder till ndgon 4tgard fran myndighetens sida.®® Det kan ocksa
handla om att tjanstemannen anser att stodet fran de narmaste kol-
legerna och fran chefen ricker och dirfor inte rapporterar vidare.
Langt ifran alla myndigheter har ett enkelt fungerande incident-
rapporteringssystem, dven om detta verkar vara pa gdng hos méanga
av dem.” Ett system for utsatta tjansteman att kunna rapportera
incidenter ar en forutsattning for att f3 dem att anmala. Det ar nas-

59 Bra 2005:18; Bra 2006:5; SOU 2006:46.
70 Intervjudata under ar 2006; diskussioner vid seminarier och i referensgruppen.
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tan en omojlighet att fa samtliga tjansteman att anmala handelser,
men om manga gor det ger incidentrapporteringssystemet en bra
grund for myndighetens riskbedomning. Genom systemet gar det
att ta fram statistik pd var i myndigheten tjanstemin loper storst
risk for att utsattas. Med hjalp av statistiken kan ocksa sarskilt ut-
satta yrkesgrupper ringas in. Dessa grupper kan behova riktade ut-
bildningar och dndringar i rutiner.

"Pengar under bordet” — en fiktiv berattelse

— Kriminalvardsverket betalar val inte sd bra? frigade en nyinskriv-
en intagen. Den kvinnliga kriminalvdrdaren intog en avvaktande
hallning eftersom hon tyckte att de inte hade bekantat sig tillrack-
ligt for att diskutera hennes 16n.

Nagra méanader senare pdminde den numera anstaltserfarna in-
tagna den kvinnliga kriminalvirdaren om att han hade stillt en
fraga forsta gangen de mottes. Hon blev lite smickrad over att han
kom ihag exakt vad han hade sagt till henne vid deras forsta mote.
Under den tid som gatt hade de haft bra kontakt och den intagna
sag mojligheter till att f& hjalp med sin ”verksamhet”. Bakgrunden
var att den intagna var en si kallad mellannivadistributor pa nar-
kotikamarknaden, och numera skottes verksamheten av en medar-
betare, en fore detta detaljist, som dock saknade en del viktiga kon-
takter till hognivadistributorer. Den intagna behovde helt enkelt
ringa ett och annat affiarssamtal ibland for att sy ihop ndgra storre
affdrer. Det géllde kort sagt att fa in en mobiltelefon.

— Jag skulle behova ha hjilp med en sak, sa den intagna till den
kvinnliga kriminalvdrdaren. Det dr sd att jag har en del ouppkla-
rade affarer dir ute som skulle behova ordnas till. Du vet att jag
har problem med tjejen, och sd dr det foretaget som behover lite
tillsyn. Om du ordnar en mobiltelefon sd kan du redan idag boka
en semesterresa till ditt dromstille Maldiverna.

— Du vet att du inte far sdga sddana dir saker, sager den kvinnli-
ga kriminalvardaren med skirpa i rosten. Jag kan fa stora problem
i arbetet, avslutar hon samtalet och gr snabbt darifran.

Dagen dirpa uppticker den intagna att det ligger en mobiltele-
fon under kudden i hans sang. Han forstar att han dr nu ar skyldig
en summa pengar och testar den nya mobilen genom att snabbt
ringa ett samtal. Nir den kvinnliga kriminalvdrdaren kommer hem
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Den intagna och den kvinnliga kriminalvirdaren for aldrig dar-
efter saken pa tal. De vet var de har varandra.

Bristande kontroll kan innebdra en risksituation

Ett passande citat frdn en intagen beskrivs i undersokningen om
hot och vald mot kriminalvardens personal: ”Att borja med hot
och vald for att fa saker insmugglade ar alldeles for riskfyllt. Det
ar battre att bli kompis med dem eller helt enkelt muta...””". Om
en intagen hotar eller begar valdshandlingar riskerar denne inte en-
bart att anmalas, med de foljder det for med sig, utan ocksa att f&
byta anstalt, vilket man kanske inte alls vill gbra.” Av den anled-
ningen kan det vara intressantare att paverka i ”det tysta”.

Naigra av de korruptionsbrott som upptacks inom myndigheter-
na uppdagas genom olika kontrollsystem.” Det kan handla om att
en intern kontrollfunktion gor slumpmassiga kontroller mot nyck-
elpersoner eller riskgrupper inom myndigheten. Det kan ocksa vara
generella kontroller mot stora grupper.

Det kan uppfattas som kinsligt med kontroll mot den egna per-
sonalen. Men i fallet med den kvinnliga kriminalvardaren hade det
kanske behovts ett battre kontrollsystem. Till exempel nir det gal-
ler att ta in obehoriga foremal inom anstalten, eller nar det galler
att anstilla personer. En risk som myndigheten bor vara uppmark-
sam pa kan vara medarbetare som har dilig ekonomi eller stora
skulder.”

Kontroll innebar att man maste kunna jamfora ett faktiskt hand-
lande med ett 6nskvirt, och da forutsitts att det finns regler och
rutiner pd myndigheterna. Genom bra bestimmelser om vad som
galler kan kontrollen sedan byggas in i strukturen. Typiska riskom-
raden dr si kallade riskfria zoner som kan uppstd vid omorgani-
sationer eller tillfalliga projekt pd andra hall an dar verksamheten
bedrivs. For att kontrollen ska kunna uppratthéllas ar det viktigt
att vaktare finns, det vill siga personer som kan avskriacka eller
rapportera. ”®

71 Bra 2006:5, s 43.

72 Bra 2007:4; Seminarium 2006-06-08.
73 Bra 2007:21.

74 Bra 2005:18; Bra 2007:4; Bra 2007:21.
75 Bra 2007:21.
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Personerna och metoderna

Utifran enkitundersokningar och intervjuer finns en timligen tyd-
lig bild av vilka personer, grupper och organisationer som tjan-
steman moter i arbetet och som kan utsatta dem for otillaten paver-
kan. Det som redovisas i det foljande bygger pa tjanstemannens
egna uppfattningar som de beskrivit i de olika undersokningarna.
Som namnts i det tidigare avsnittet spelar det ocksd en stor roll i
vilka situationer moten dger rum, vilket kan forklara den péver-
kansform tjanstemin drabbas av. De tidigare fiktiva berittelserna
ar situationer som baseras pa intervjudata, enkdtsvar och annan
forskning.”® De ar alla mer eller mindre vanligt forekommande.
Yrkesgrupper moter personer i olika situationer som kan vilja att
anvinda olika typer av pdverkansformer. Ju storre variation pa
personer man moter i arbetet desto storre ar risken att utsittas for
flera typer av paverkansformer.

Genom att dela in giarningspersoner som utovar otilldten paver-
kan mot myndighetspersoner i olika kategorier gar det att enklare
forklara olika myndigheters risk for olika typer av otilliten paver-
kan. P4 detta sitt gar det ocksd att klarldgga i vilka typer av myn-
digheter risken for spridning av olika former av otilliten paverkan
ir mer forekommande 4n i andra. Det finns alltid undantag fran
dessa indelningar, men de ger en bra bild 6ver de olika paverkans-
former som tjansteman riskerar att utsittas for i arbetet.

I detta avsnitt redovisas fyra kategorier av garningspersoner och
en beskrivning gors av vilka paverkansmetoder de anvinder.

Olika typer av garningspersoner

De garningspersoner som utovar otilliten pdverkan kan bade vara
enskilda individer och personer som tillhor en gruppering eller or-
ganisation. Det framgdr av undersokningarna som handlar om
trakasserier, hot och vald”” att en stor del av girningspersonerna
kan sigas tillhora en kategori dar individerna uppfattas ha ndgon
form av storning eller vara tillfilligt upprorda medan en mindre
andel garningspersoner kan kategoriseras tillhora grupperingar
som kanske pa grund av detta har ett annat syfte med paverkan. Av
de undersokningar som fokuserat mer pa korruption” framgar att
garningspersonerna framst uppfattas foretrida foretag eller myn-
digheter och brotten sker i mer eller mindre legala sammanhang.

76 Framfor allt fran undersokningarna Bra 2005:18; Bra 2006:5; Bra 2007:21.

77 Bra 2005:18; Bra 2006:5; SOU 2006:46.

78 Bra 2005:18; Bra 2007:21; Riksrevisionen 2005:23; 24; och 30; Riksrevisionen
2006:8.
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Minga av dem som misstiankts for korruptionsbrott har héga po-
sitioner inom samhaillet, som hogre tjanstemin eller ledande be-
fattningshavare inom foretag och de flesta har ett direkt eller indi-
rekt inflytande pa beslutsprocessen inom verksamheterna.”

I undersokningen om hot och vild mot fortroendevalda® fram-
kommer att en del garningspersoner kan kopplas till hogerextrema
rorelser. Skalet dr att det ligger politiska motiv bakom att pdverka
politiker. Detta dr dock en grupp som uppfattas vara mer sillsynt
nér det giller otilldten paverkan mot myndighetspersoner.®' Dire-
mot forekommer personer med koppling till viansterextrema rorel-
ser, men det 4r mindre vanligt 4n andra kategorier av giarningsper-
soner.

Mot bakgrund av dessa undersokningar gar det att dela in gar-
ningspersonerna®? i fyra olika kategorier. Girningspersonerna som
ingdr i varje kategori dr definierade av de tjinstemin som svarat pd
enkiterna och medverkat i intervjuerna. Tjanstemannen har upp-
fattat att de blivit utsatta for paverkansforsok av en viss garnings-
person. Indelningen bygger pa tva tidigare modeller som tagits fram
efter tidigare forskning och explorativa intervjuer. De aterfinns i bi-
laga 1. De fyra kategorierna ar:

e Girningspersoner med aggressiva beteenden

e Girningspersoner med ideologisk inriktning

e Girningspersoner med direkt kriminell inriktning

e Girningspersoner som dr verksamma i foretag (person med
indirekt kriminell inriktning).

Det vanligaste scenariot dr att en viss typ av garningspersoner haller
sig till sin paverkansform. Det finns sjalvklart undantag, men det ar
saledes ovanligt att en gdrningsperson anvander sig av olika paver-
kansformer och att en upptrappning dger rum. Det galler samt-
liga kategorier av pdverkare forutom girningspersoner med di-

79 Bra 2007:21.

80 50U 2006:46, som ocksa ingar i denna sammanfattande analys &ven om det inte
handlar direkt om myndighetspersoner.

81 Bra 2005:18.

82 Har anvander vi ordet gérningsperson dven om vissa av handlingarna inte behdver
vara olagliga. Aven ordet paverkare kan forekomma som synonym till garingsperson.
Ett annat begrepp &r intressent som anvéndes i studien om otillaten paverkan riktad
mot myndighetspersoner, Bra 2005:18. Ordet intressent kanske battre speglar vid-
den av problemet, att det finns en grazon mellan olagligt och lagligt. Vi valjer &nda att
anvéanda ordet garningsperson och ordet paverkare, som syftar till att gérningen satts
i fokus oavsett hur den &r formad, olaglig eller inte.
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rekt kriminell inriktning. Till denna kategori hor den organiserade
brottsligheten som utmirker sig genom att kunna anvianda hela
skalan av paverkansformer. Nedan foljer en beskrivning av varje
kategori av garningspersoner.

Garningspersoner med aggressiva beteenden

Den kategori av personer som uppfattas vara vanligast bland de
tjansteman som blivit utsatta for paverkansforsok ar girnings-
personer med aggressiva beteenden. Detta uttrycks bade av per-
soner som medverkat i undersokningarna och i intervjuerna med
foretradare for myndigheter. Dessa personers handlingar dr oftast
grundade pa frustration och aggression pa grund av ndgon speci-
ell situation eller ndgot sdrskilt beslut.2® Det kan handla om ett
beslut som direkt berér den enskilde, men ocksda om 6vergripande
och generella beslut fran myndigheten eller fran lagstiftaren, som
forandringar i Forsakringskassans trygghetssystem eller att en viss
skatt kommer att hojas, vilket foljaktligen leder till forandringar
hos Skatteverket. I undersékningen om hot och vild mot politiker®*
framkommer att missnojda och frustrerade medborgare anvinder
otilldten paverkan efter politiska beslut.

Kategorin kallas for garningsperson med aggressiva beteenden
dd manga av personerna tillfilligt uppfattas bli upprorda och frus-
trationen leder till otilliten paverkan. Dessa personer hade kanske
inte blivit aggressiva eller upprorda om situationen hade varit an-
norlunda. Vid det aktuella tillfillet agerade de desperat och for-
sokte paverka myndighetspersoner. Bemotandet vid kontakter med
myndigheterna kan ha haft betydelse for garningspersonernas re-
aktioner. Om mottagandet varit ett annat hade de kanske kunnat
lagga band pa kinslorna.

I denna grupp finns daven de garningspersoner som uppfattas ha
ndgon typ av psykisk storning. Inom kriminalvarden ar det inte
ovanligt att den intagne uppfattas som psykiskt sjuk nir han el-
ler hon har forsokt hota en vardare. Det kan ocksa forekomma att
personerna dr paverkade av alkohol eller droger.?® Dessa perso-
ner handlar ofta ogenomtankt utan att beakta foljderna. Paverka-
de personer uppfattas ocksd oftast vilja hamnas pa ett redan taget
beslut.®® Inom andra myndigheter, som Kronofogdemyndigheten,

83 Bra 2005:18; Bra 2006:5.
84 SOU 2006:46.

85 Bra 2006:5.

86 Bra 2005:18.
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Skatteverket och Migrationsverket, &7 forekommer att desperata
personer hotar med att begd sjalvmord. P4 detta satt forsoker de
ligga skulden pa handliggaren och dirigenom fi denne att dndra
sitt beslut. Dessa personer anses nog mer vara tillfalligt upprorda
snarare an ha en psykisk storning.

Minga av personerna som tillhor denna grupp uppfattas som
rattshaverister. Det vill sdga personer som dterkommande trakasse-
rar, vilket tir pd tjanstemannen. Mdnga génger uppfattas det som
storande och stressande att behova dgna tid at dessa personer. Per-
soner som uppfattas som rittshaverister anses diaremot inte som
véldsbenigna, egentligen heller inte som sarskilt hotfulla. Nar det
galler trakasserier och hot anvinder de framst telefon och brev som
redskap for att dterkommande trakassera och hota tjinstemain.
Den otilldtna paverkan ar oftast inte genomtiankt. Det forekommer
dock att beteendet kan utvecklas till mer hotfullt. Ett bra satt att
bemota personer som uppfattas som rittshaverister kan vara ge-
nom ”pennfiktning”, det vill sdga att be dem utveckla ndgot som
de har skrivit, samtidigt som tjanstemannen tydliggor varfor beslu-
tet kommer att std fast frain myndighetens sida.

Girningspersoner som tillhor denna grupp gér sillan vidare till
en annan niva dn trakasserier och hot. Deras kapacitet striacker sig
inte lingre, och dirmed ar det sdllan som paverkan trappas upp.

Det forekommer visserligen fall av valdshandelser, men dd hand-
lar det framfor allt om ett laddat méte vid en personlig konfronta-
tion dir personen brusar upp efter ett negativt besked eller en till-
sigelse. Aterigen ir situationen manga ganger styrande for vilken
paverkansform som kan ske, och bemoétandet ar viktigast for att
forebygga otilldten paverkan.

Det kan ocksa handla om olika former av otillborliga erbjudan-
den, men oftast ar det da fraga om visad tacksamhet efter ett ”val
utfort arbete” fran myndighetspersonens sida. En intervjuperson
beskrev att sddana yttringar av tacksamhet kan komma efter det
att man avslutat ett drende. Det kan upplevas som pafrestande att
behova tacka nej till presenter, bade for att det handlar om att av-
visa en persons vilvilja, men ocksa for att det ibland hander att en
tryckande eller hotfull stimning (om dn l6sa hot) intrdder efter det
att tjanstemannen tackat nej till en gava.®® Det kan alltsd handla
om personer som tidigare varit aggressiva som andrat sig och for-
sOker visa sin tacksamhet mot tjanstemannen, men det kan ocksa

87 Bra 2005:18; Intervjudata fran aren 2005 och 20086.
88 Intervjudata fran &r 2005.
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vara sd att personen blir aggressiv pa grund av att tjanstemannen
inte tar emot gavan.

I figur 1 visas det vanligaste scenariot nar det galler garningsper-
soner med aggressiva beteenden, vilken form av otilliten paverkan
de anvinder och vilken metod de anvander sig av. Som beskrivits
ovan dr det vanligt att de olika personerna som tillhor denna ka-
tegori héller sig till en pdverkansform. Det finns givetvis undantag
fran denna generella bild 6ver hur dessa personer anvander otillat-
en paverkan.

Trakasserier Obehagliga telefonsamtal
Hot Obehagliga forsandelser, brev
Garningspersoner med Hot P liq konf )
aggressiva beteenden Vald BRIl L@
: Personligen framfért (oftast som
Korruption ~ ———

ett led i visad tacksamhet)

Figur 1. Géarningspersoner med aggressiva beteenden, deras metoder och
former.

Flera intervjupersoner® anser att garningspersoner med aggressiva
beteenden kan vara oberdkneliga, och dirfor blir man som tjan-
steman osidker infor situationen att meddela dessa personer olika
beslut. Dessa personer beskrivs som att ”man vet inte var man har
dem”, medan personer med en kriminell livsstil i alla fall ”vet spe-
lets regler”.

Gdarningspersoner med ideologisk inrikining

Det ar svdarare att beskriva denna grupp da det i undersokningar-
na som analyserats inte finns lika mycket data om dessa personer.
Gruppen anses vara ovanlig som pdverkare mot myndighetsper-
soner. Det kan handla om personer som uppfattas vara vinsterex-
tremister som utovar vald i stridens hetta mot poliser i samband
med en demonstration. Det kan ocksa galla situationer dir poliser
hamnar mellan grupper som polisen beskriver som vansterextrem-
ister och hogerextremister. Men d& ar inte syftet att paverka tjan-
stemannen. Polisen dr enbart i vigen” for det brdk som de bada
grupperingarna vill {3 till stdnd.

8 Intervjudata fran &r 2005.
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Det finns ndgra intervjupersoner som menar att en del kriminel-
la medlemmar i vissa mc-ging ursprungligen kommer fran hoger-
extrema grupper. Detta dr dock inget som kommit fram i enkait-
svar. °° Det ar inte heller mojligt att utldsa vilken typ av paverkan
garningspersoner med ideologisk inriktning framst anvander sig av,
ur den undersokning®' som visar pa den storsta andelen paverkan
fran denna kategori av girningspersoner. I en fiktiv historia i den
undersokningen ir det en politiker med utlindsk hirkomst som ut-
sdtts for trakasserier genom brev och telefonsamtal, som uttrycker
att denne politiker inte har “ndgot i landet att gora”. °2 Det hand-
lar om en politiker som varit mycket exponerad i media och driver
fragor i kommunen. Kan det vara sa att myndighetspersoner ar
mer anonyma 4n politiker for denna grupp av paverkare? Eller dr
svaret att nir trakasserier, hot och vald frin politiska grupperingar
forekommer mot myndighetspersoner ar det pa grund av att myn-
digheten ses som ett hinder for att nd det politiska malet?

Det finns dock ndgra myndigheter som uppfattar personer som
de betecknar som miljoextremister som ett problem. Det handlar
till exempel om universitet som genomfor djurforsok. Vid ett fler-
tal tillfallen har sidana myndigheter fitt ta emot hot. Dessutom
utsitts arbetsplatsen for skadegorelse i syfte att hindra forskning
med djurforsok.®®

I den undersokning dar fragor stillts om otillborliga erbjudande
fran garningspersoner med ideologisk inriktning, har ingen tjans-
teman uppfattat att personen som kom men erbjudandet tillhorde
denna grupp.®* Det ir tydligt att garningspersoner med ideologisk
inriktning dr obendgna att anvdnda korruption. Férmodligen ar
det en for diskret paverkansform. Manga ganger ar valet av paver-
kansform ett led i det politiska arbetet dar det framsta syftet ar att
manifestera en dsikt och synas.

Mot denna bakgrund kan man pd liknande sidtt som for gir-
ningspersoner med aggressiva beteenden rita en bild for den typ
av paverkan som kommer frin girningspersoner med ideologisk
inriktning. Figuren ar generell, naturligtvis finns det enskilda fall
som ar annorlunda.

0 Vare sig i Bra 2005:18 eller Bra 2006:5.
1 S0OU 2006:46.

92 50U 2006:46, s 55.

93 Intervjudata fréan ar 20086.

%4 Bra 2005:18, s 148.
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. Obehagliga telefonsamtal
Trakasserier N
Hot — Obehagliga férsandelser, brev

/ Personligt méte

Garningspersoner med
ideologisk inriktning

™~

Skadegdrelse

vald Vald vid vissa konfrontationer

Figur 2. Garningspersoner med ideologisk inriktning, deras former och meto-
der.

Girningspersoner med direkt kriminell inrikining

Den tredje kategorin, giarningspersoner med direkt kriminell in-
riktning, visar pd andra typer av metoder och former for otillaten
paverkan. De har en storre bredd pd formerna och metoderna for
otilliten paverkan, och anvinder kanske i hogre grad flera olika
typer. De har ocksa kapacitet att trappa upp paverkan fran trakas-
serier och hot till att satta dem i verket. Otillaten paverkan blir for
denna grupp ett tydligt instrument for att uppna ett resultat. I den-
na grupp handlar det om personer som agnar sig at brott, antingen
ensamma eller tillhorande en grupp. Syftet med paverkan uppfattas
ofta vara att de vill skydda sin kriminella verksamhet.

En utmarkande typ av garningspersoner med direkt kriminell in-
riktning hor till den organiserade brottsligheten, till exempel krimi-
nella medlemmar i vissa mc-ging eller personer som tillhér smugg-
lingsgrupperingar. Manga ganger anvinder de subtila trakasserier,
till exempel att std bredvid tjanstemannens privata bil och titta”.
De vet precis var gransen gar for vad som ar olagligt och lagligt. De
kan sprida ”massinformation” till myndighetspersoner pa ett sitt
som inte ar olagligt, men som kan vara mycket skraimmande for
den enskilda tjanstemannen och dennes kolleger. Ett exempel ar att
vid husrannsakan finna detaljerad information om myndighetsper-
soner, som tyder pa kartliggning av enskilda tjansteman. Informa-
tionen kan ha lagts ut synligt enbart for att polisen ska hitta den.
Det finns dock garningspersoner med direkt kriminell inriktning
som ingdr i vissa natverk som inte drar sig for att utova vald. Dessa
natverk visar pd en skillnad mot grupperingarna som helst inte vill
hamna i fokus hos myndigheterna.

Hur kommer det sig att vissa grupperingar kan skrimmas ge-
nom att enbart std och titta eller limna information synlig? De
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utnyttjar sitt ddliga rykte till sin egen fordel.% Relativt lindriga
hindelser kan uppfattas som mycket mer obehagliga 4n andra mer
”allvarliga” hindelser.®® Mdnga blir skrimda och riadda av att en-
bart veta att en kriminellt belastad person star diar och ”vet vem jag
ar”. Bedomningar av deras kapacitet gor att trakasserier eller hot
blir mer skraimmande 4n om de hade kommit frdn annat hall. Visst
forekommer det att grupperingar och giang anvinder sig av telefon
och brev for att trakassera tjinstemin, men utmirkande for dem ar
att de anvinder sig av mer subtila trakasserier, ofta dterkomman-
de mot samma tjansteman.®” Intervjupersoner anser att man maste
agera mot denna typ av garningspersoner pa ett professionellt satt,
sa att denne undviker en prestigeforlust gentemot omvarlden.®® Det
ar viktigt att agera vardigt och korrekt.

Dessa grupperingar utovar oftast inte vald eftersom de da far
Ogonen pa sig i stillet for att diskret kunna utova sin brottsliga
verksamhet. Vildssituationer har tidigare intraffat, vilket gett dem
det diliga rykte de kan leva pd i flera ar innan de pa nytt utfor en
handling som far stor uppmarksamhet.®® Det kanske ar pa detta
satt som de hdr grupperingarna blir mer skrimmande 4dn andra,
deras rykte och vetskapen om att det finns en kapacitet att genom-
fora hotet. Gruppen dr typisk pa det sittet att den kan och har moj-
lighet att anvdnda hela skalan av paverkansformer — trakasserier,
hot, vald och korruption. Ingen annan kategori av garningsperso-
ner anviander detta breda spektrum av metoder. Darfor uppfattas
kriminella grupperingar som ett storre problem dn andra garnings-
personer. Dessutom ar deras motiv att neutralisera myndigheternas
arbete genom att paverka tjinstemin till passivitet, vilket gor att
deras otillitna paverkan blir systemhotande.'®

Nar det giller hot gar det att se tva olika typer. Det ovanligas-
te, men som ocksd verkar vara det mest skrimmande, dr hot som
kommer via tips eller underrittelseinformation eller som formed-
las frdn andra kriminella. Denna typ giller hot om att ta livet av
en tjinsteman eller att springa en tjanstemans bil i luften. Hoten
kommer fran organiserade grupperingar, som man vet har kapaci-

9% Bra 1999:6; Bra 2005:18.

%€ Bra 2005:18; Bra 2006:5.

7 Bra 2005:18.

98 |ntervjudata frén ar 2005.

99 Till exempel en bilbomb som exploderade i Malmé hamn &r 1999.
100 RKP KUT rapport 2004:9b.
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tet (personer, teknik/vapen) att sitta hotet i verket. P4 detta satt blir
det mer skrimmande. '

Den mer vanliga typen av hot géller de hot mot tjanstemin som
uppkommer ”i stridens hetta” vid en personlig konfrontation. Det
kan vara garningspersoner som hotar tjinsteman vid olika typer av
moten. Det dr dd den specifika moétessituationen som bestaimmer
om hot kommer att framforas eller inte. Det kan ocksd handla om
hot som framfors muntligen via telefon. %2

Det gar att dra slutsatsen att girningspersoner som uppfattas
tillhora den organiserade brottsligheten oftast anvander fler och
mer genomtinkta handlingar 4n merparten av andra paverkare.
Det dr ockséd de som dr mest skraimmande och som tar till otillaiten
paverkan i hogre grad som en medveten handling. Detta bekraftas
bdde av undersékningen om otilliten paverkan mot myndighets-
personer och om hot och vald mot kriminalvardens personal.'®

I en undersokning om narkotikamarknadens ekonomihante-
ring'® framgar att det finns tecken pd att pengar anvands som pa-
verkansform mot kriminalvardens personal. Enligt Kriminalvards-
verket dr detta ett hot mot verksamheten som man ser mycket
allvarligt pa.'% Det finns ocksd resultat som visar att organiserade
smugglingsgrupperingar anvinder sig av otillborliga erbjudanden
mot tulltjinstemin.'® Aven tecken pa vad som kan kallas vin-
skapskorruption finns. Om man har liart kanna garningspersonerna
pa fritiden kan det vara svart att dra en grins for vilken informa-
tion som limnas ut.'®” Det finns ocksa resultat som visar tecken pa
amords infiltration, '°® dven om detta dr svart att bekrifta. Nir det
giller paverkan dir motivet fran garningspersonen ir maktdemon-
stration eller att skramma till en dtgird eller passivitet visar resultat
fran undersokningen om hot och vild mot kriminalvardens perso-
nal att det dr ndgot vanligare att gdrningspersonen tillhor en grup-
pering och att det ir en kvinnlig vardare som utsitts.'®® Samtidigt

107 Intervjudata fran &r 2005.

192 Bra 2006:5.

193 Bra 2005:18; Bra 2006:5.

194 Bra 2007:4.

105 Sikerhetsseminarium Aklagarmyndigheten/Ekobrottsmyndigheten, 2006-10-04.
106 Bra 2005:18.

197 Bra 2005:18.

108 Begreppet myntades i Bra-rapporten Otilliten paverkan riktad mot myndighets-
personer (2005:18) och handlar om att gérningspersoner férsdker infiltrera myndig-
hetspersonen genom att etablera ett karleksforhallande. Pa sa sétt kan géarningsper-
sonen till exempel f& hemlig information.

19° Bra 2006:5.
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finns det intervjudata om att det forekommit att kvinnliga vardare
inom kriminalvarden inlett forhdllanden med intagna.'®

Figur 3 beskriver de vanligaste typerna av metoder och former
ndr det galler garningspersoner med direkt kriminell inriktning.
Naturligtvis finns det alltid enskilda fall som 4r annorlunda.

Subtila trakasserier

Trakasserier —— e ggg

Hot ——  Viaunderrattelse eller tips
Géarningspersoner med /
direkt kriminell inriktning

DN Hot Telefon
Vald Personlig konfrontation
. Personligt framfért (for att
Korruption

paverka fére beslut)

Figur 3. Garningspersoner med direkt kriminell inriktning, deras former och
metoder.

Gdrningspersoner som dr verksamma i foretag (personer med
indirekt kriminell inriktning)

Denna grupp av girningspersoner med indirekt kriminell inrikt-
ning anvinder sig inte i forsta hand av trakasserier, hot och véld
utan forsoker genom mutor och andra otillborliga erbjudanden fa
sin vilja igenom. Hir handlar det om att kunna paverka nyckel-
personer i organisationerna som kanske ocksa sjalva tjanar pa det.
Dessa personer och denna form av otilliten paverkan gloms ofta
bort i myndigheternas riskbedomning. Myndigheter tenderar att
fokusera pa sddan paverkan som kan skada medarbetarna, vilket
ar tecken pd att myndigheten har ett arbetsmiljéfokus.

I den forsta rapporten om otilliten paverkan'' framkom att en
stor del av dem som forsoker paverka genom otillborliga erbjudan-
den anses vara foretag. Oftast erbjuder de maltider och foremal,
men det finns dven resultat som visar pa penninggdvor. Av studien
som baseras pd drenden fran Riksenheten mot korruption framgar
att atskilliga av dem som dr misstankta for mut- eller besticknings-
brott har hoga befattningar och ingen tidigare brottslig belastning,
om man bortser fran trafikforseelser.''? Oftast handlar det om pri-

110 Intervjudata till rapporten Bra 2007:4.
11 Bra 2005:18.
112 Bra 2007:21.
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vata bolag som forsoker muta en offentlig organisation genom att
bjuda pa resor eller presenter. Det dr ganska vanligt att bestick-
aren limnar ett direkt erbjudande om en muta for att uppna ett
visst beslut eller agerande."® Precis som for de andra kategorierna
av garningspersoner visar figuren nedan en generell bild av denna

grupp.

Garningspersoner som ar Korruption ] Subtilt framférd muta
verksamma i féretag P Direkt muta

Figur 4. Garningspersoner som &r verksamma i féretag, deras former och
metoder.

13 Bra 2007:21.
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Vilka myndigheter ar i riskzonen?

For att skapa en trygg och saker arbetsplats mdste arbetsgivare,
chefer och medarbetare ha kunskap om riskerna for otilldten paver-
kan. Olika arbetsplatser och arbetsuppgifter inom myndigheter ar
unika dd medarbetarna moter olika typer av personer i olika situ-
ationer. ''* Myndighetens arbete med att bedoma risker ar grunden
for att kunna forebygga och forhindra otilliten paverkan. Genom
kunskap om situationerna och vilka giarningspersoner det ror sig
om gar det att se vilken typ av otilliten paverkan det finns risk for.
Situationerna i foregdende avsnitt kan bade vara vanliga och ovan-
liga. Det finns alltid situationer som dr undantag, men som anda
inte bor glommas bort i myndighetens riskbedomning.

Myndigheter arbetar olika med fradgan om hur riskerna for otill-
laten paverkan ska undersokas. Vissa har arbetat fram fungerande
rutiner for att undersoka och bedéma riskerna i den ldngsiktiga
verksamheten och limnat den mer situationsbundna bedomningen
at experter, medan andra myndigheter undersoker riskerna spora-
diskt eller nar ndgon handelse redan har intraffat. Riksrevisionen
har dessutom uppmirksammat att risken for olika typer av korrup-
tion sdllan ingdr i myndigheternas arbete med riskbedomning. ''®

Ett systematiskt arbete med att undersoka riskerna for otilla-
ten paverkan i sin helhet (det vill siga risken for trakasserier, hot,
vald och korruption) behovs for att kunna arbeta forebyggande
mot otilliten paverkan. En undersokning av riskerna i organisatio-
nen behover inte goras enskilt utan den kan med fordel integreras i
den riskbedomning om den fysiska och psykosociala arbetsmiljon
som oftast gors.

For att veta om den egna myndigheten ar i riskzonen handlar det
om att kdnna till i vilka situationer medarbetarna arbetar och vilka
personer de moter. Genom kunskap om personer och situationer
gar det att bedoma om det finns en risk for otilldten paverkan.

De situationer och gdrningspersoner som har identifierats i det
tidigare avsnittet sammanfattas i tabellen pa s. 64-65. Nar man
sammanstiller en matris pd detta sitt maste man generalisera. Ta-
bellen visar en mycket generell bild av personer och situationer som
urskiljts, det finns naturligtvis andra paverkare och situationer an
de som tas upp hir. Tabellen ar uppdelad dels i situationer dar
tjansteman moter personer i tjansten, dels i situationer dir det finns

114 Gill m.fl., 2002; Bra 2005:18.
115 Riksrevisionen 2006:8.
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mojlighet att mota potentiella garningspersoner pd fritiden samt
om det finns risk i dessa situationer. Enligt tidigare forskning''® ar
det ovanligt att otilliten pdverkan sker pa fritiden, men risken finns
och det dr det som ocksa belyses i tabellen.

116 Bra 2005:18.
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Tabell 1

Olika situationer som myndighetspersoner kan befinna sig i, de personer som de
moter samt om det finns risk for otilladten paverkan.

Garningspersoner:

¢ med aggressiva
beteenden

med ideologisk
inriktning

med direkt krimi-
nell inriktning

e som ir verksamma
i foretag

¢ med aggressiva
beteenden

med ideologisk
inriktning

med direkt krimi-

nell inriktning

som ir verksamma
i foretag

64

Moéte utanfor arbets-
platsen (forrattning, kon-
troll i bostad, verk-
samhetslokal etc.)

Risk for trakasserier,
hot och vald.

Risk for trakasserier
och hot.

Risk for subtila pa-
tryckningar, trakasserier
och hot.

Risk for korruption.

Mote pa fritiden,
t.ex. till och fran
arbetsplatsen

Risk finns, men
formodligen liten.

Risk finns, men
formodligen liten.

Risk for subtila trakas-
serier, kartliggning.

Risk finns, men
formodligen liten.

Konfrontations-
situation, ingripande

Risk for hot och vald.

Risk for hot och vald.

Risk for hot och vald.

Risk finns, men
formodligen liten.

Konfrontations-
situation, pa fritiden

Risk finns, men
formodligen liten.

Risk finns, men
formodligen liten.

Risk finns, men
formodligen liten.

Risk finns, men
formodligen liten.

Mote pa arbets-
platsen (reception,
besoksrum, forhor,
domstolsférhandling)

Risk for trakasserier,
hot och vald.

Risk for trakasserier
och hot.

Risk for subtila pé-
tryckningar, trakasserier
och hot.

Risk for korruption.

Mote i hemmet

Risk finns, men

férmodligen liten.

Risk finns, men
formodligen liten.

Risk for subtila trakas-
serier, kartliggning.

Risk for korruption.



Telefonsamtal
dar negativt beslut
meddelas

Risk for trakasserier
och hot. Ofta dterkom-
mande kontakt.

Risk for trakasserier
och hot.

Risk for subtila pa-
tryckningar, trakasserier
och hot.

Risk for korruption.

Telefonsamtal till
bostaden eller privat
mobil

Risk finns, men
formodligen liten.

Risk for obehagliga
samtal.

Risk finns, men
formodligen liten.

Risk for korruption.

Telefonsamtal,
mer utredande, stalla
fragor etc.

Risk for trakasserier,
och hot. Ofta dterkom-
mande kontakt.

Risk for trakasserier
och hot.

Risk for subtila pa-
tryckningar, trakasserier
och hot.

Risk for korruption.

Telefonsamtal till
anhoriga

Risk finns, men
formodligen liten.

Risk finns, men
férmodligen liten.

Risk finns, men
formodligen liten.

Risk finns, men
férmodligen liten.

Brev, mejl eller sms till
arbetet

Risk for trakasserier
och hot. Ofta dterkom-
mande kontakt.

Risk finns, men
formodligen liten.

Risk finns, men
formodligen liten.

Risk for korruption.

Brev, mejl eller sms till
hemmet

Risk finns, men
formodligen liten.

Risk for obehagliga
brev, mejl eller sms.

Risk finns, men
formodligen liten.

Risk finns, men
formodligen liten.
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Vilka myndigheter ar da i riskzonen? Som ett exempel kan nimnas
att Polisen har medarbetare som moter alla kategorier av garnings-
personer i alla de situationer som identifierats. Darfor finns det
ocksa risk for att utsittas for alla olika former av otilliten paver-
kan, fran trakasserier, hot och vald till korruption och subtila pa-
tryckningar.

Det ar viktigt att myndigheter undersoker vilka personer och si-
tuationer som medarbetarna riskerar att mota. Utifran riskbedom-
ningen gar det att ldgga resurserna pa ritt dtgirder. I nista avsnitt
beskrivs hur myndigheten kan undersoka riskerna i sin organisa-
tion.
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Undersok riskerna i
organisationen!

5

”Kunskap gor att radslan kan minskas.’

Intervjucitat fran ar 20035.

Avsnittet dr tankt att ge myndigheten verktyg for att undersoka
riskerna i organisationen bade langsiktigt och i en aktuell situa-
tion. Beskrivningen i forra kapitlet av olika situationer och vilka
garningspersoner och metoder man kan motas av i dem samt vilka
myndigheter som befinner sig i riskzonen kan anviandas som ut-
gangspunkt och hjilp i myndighetens arbete med att undersoka
riskerna i organisationen.

Vad ar en risk?

Vad som ir en risk uppfattas olika av olika individer. Ordet risk
innebar sannolikheten for att nagot icke onskvart eller ndgot obe-
hagligt ska intriffa. Arbetsmiljoverket'” skriver att en risk dr ”san-
nolikheten for att ohilsa eller olycksfall i arbetet ska uppsta och
foljderna av det”. Andra definitioner av risk kan vara “hot om
fara”.

Hir definieras risk som sannolikheten for att en oonskad han-
delse av otilldten paverkan (trakasserier, hot, vild eller korruption)
ska intraffa, som kan tillfoga skada pa person eller egendom, som
kan paverka tjinstemins och myndigheters uppdrag och verksam-
het negativt eller stora myndigheters anseende.

Nar ska riskerna undersokas?

Det finns minst fem tillfallen da det ar sarskilt [impligt att bedoma
riskerna for otilliten paverkan:''®

e Vid forandringar av arbetsforhéllandena

Nar det sker forandringar till exempel inom arbetsorganisationen,
i lokaler eller vid resursforandringar bor riskerna undersokas. Det
kan handla om att kundbesok ska tas emot i nya lokaler eller om
att ndgra medarbetare har fatt nya arbetsuppgifter.

"7 AFS 2001:1.
118 AFS 2001:1; Prevent, 2006.
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Exempel: Myndigheten ska flytta till nya lokaler. Ledningen vill
att handliggare i vitt skilda funktioner ska sitta tillsammans for
att 6ka samarbetet och kunskaperna. Vissa handliggare dr be-
tydligt mer utsatia for otilldten paverkan dn andra. Nu sitter de
tillsammans. Vad innebir detta? Okar riskerna for mdnga fler
eller blir riskerna mindre eftersom fler arbetar nira varandra?

e [ den I6pande verksamhetsplaneringen

Risken for otilldten paverkan kan med fordel kartliggas samtidigt
som myndigheten enligt det systematiska arbetsmiljoarbetet under-
soker andra typer av risker i verksamheten.

Exempel: Myndigheten gor en verksamhetsplan. Innan den
faststdlls ska man undersoka om och i sd fall vilka risker for
otillaten pdverkan som verksambeten och aktiviteterna skulle
kunna medfora.

e Vid forandringar i lagstiftning eller uppdraget till myndigheten

Forandringar i direktiven till myndigheter kan komma med ganska
kort varsel. Det kan innebara att ledningen inte anser att det finns
ndgon tid for att undersoka och bedoma riskerna innan forandring-
en sker, utan det gors ling tid efter fordndringen. Medarbetarna
saknar d aktuella rutiner fér de nya direktiven pd grund av att
lagstiftarna inte ger myndigheterna tillrackligt med tid for att for-
bereda forandringen.

Exempel: Myndigheten har fdtt nya direktiv, som innebdr exem-
pelvis att kontrollverksambeten ska skirpas och att kontroller-
na inte lingre ska aviseras i forvig. Dessutom infors ett krav i
lag att alla brottsmisstankar ska anmdlas. Hur fordandrar det
riskerna for personalen? Vilka nya dtgdrder och rutiner bor in-
forasé

e Infor en aktivitet som man vet kan innebara risker eller som
man inte har ndgra sikerhetsrutiner for

Infor speciella aktiviteter eller projekt kan riskerna behova under-
sOkas, sarskilt om det inte finns utvecklade rutiner for aktiviteten.
Just denna aktivitet kan behova extra sikerhetsatgarder.
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Exempel: En tjansteman ska gora ett besok hos en lantbrukare.
Denne har ringt till tjdnstemannen och sagt att om han kommer,
sd ska han gora livet surt for honom. En riskbedbmning mdste
goras! Récker de sikerbetsrutiner som redan dr utvecklade pd
myndigheten?

e Nir nigot hint - for att bedoma om risksituationen forandrats
och om det kan hinda igen

Efter en incident bor riskerna pa nytt undersokas och bedomas.
Om risksituationen dndrats kan extra dtgiarder behova sittas in el-
ler andra beslut behova fattas.

Exempel: En tidnsteman har fatt upprepade hotfulla sms pa
sin privata mobiltelefon. Hon misstanker att det dr en person
som hon har kontakt med i sitt jobb. Behover riskbedomningen
kompletteras med anledning av det tjdnstemannen rdkat ut for?
Innebir det andra risker? Hur stor dr sannolikheten att ndagot
hander?

Fran riskinventering till handlingsplan

I foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete'® beskrivs att
arbetsgivaren maste undersoka riskerna, bedoma riskerna, dtgirda
dem och folja upp, allt detta for att forhindra ohilsa och olycksfall
— eller for att forhindra otilliten paverkan. Detta arbetsmiljoar-
bete ska vara en del av den dagliga verksamheten. Inom Siker-
hetspolisen och Forsvarsmaktens sikerhetstjanst'? tas arbetet med
olika risker upp pd samma sitt dven om det handlar om andra
typer av risker. Hir talar man om siakerhetsanalys infor hot som
terrorism, kriminalitet och spioneri. I stallet for att direkt under-
soka vilka risker som finns borjar dessa analyser med att identifiera
det som &r virt att skydda. Det kan vara viss typ av personal, in-
formation eller annan resurs som ar mer vard att skydda 4n annat
pa myndigheten. Efter att dessa ar identifierade undersoks riskerna
som analyseras och bedoms.

Det finns manga olika begrepp inom detta omrade, sarskilt finns
en skillnad mellan arbetsmiljoarbetet, som sker integrerat i den
dagliga verksamheten och andra typer av mer operativa analyser
som dger rum i samband med en hindelse. Detta kan leda till viss
forvirring. Har kommer begreppen riskinventering, riskanalys och

118 AFS 2001:1.
120 Sékerhetspolisen, 2005; Férsvarsmakten, 20086.
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riskbedomning att anvindas. Fran riskinventering till handlings-
plan presenteras i fyra steg.

STEG 1: RISKINVENTERING

Riskinventering innebdr att identifiera risker eller hinder som kan
bidra till att omrdden i verksamheten paverkas negativt. Genom
att inventera om och p4 vilket sdtt medarbetarna i den egna or-
ganisationen ar utsatta kan man fa reda pd hur hog risken ar att
utsdttas for otilliten paverkan. '?' Olika risker finns inom till ex-
empel olika arbetsgrupper, omriden och platser. Riskinventeringen
kan goras genom att samla kunskap och erfarenheter fran chefer,
medarbetare och experter, till exempel genom enkitundersoknin-
gar, medarbetarsamtal, skyddsronder och arbetsplatstraffar. Vissa
frdgor om otilliten paverkan kan vara sd kansliga att de knap-
past berors i ssmmanhang som samtal och ronder. En enkatunder-
sokning stalld till medarbetarna kan finga manga av de roster som
inte gor sig horda under andra former. Det kommer alltid att finnas
ett morkertal av hur ménga tjanstemin som utsitts samt var, nir
och hur de utsatts, men genom att kartligga problemet via olika
typer av undersokningar kan riskerna ringas in.

Det finns ndgra naturliga tillfillen di det gar att spara och iden-
tifiera risker for otilliten paverkan:

e Arbetsmiljoronder

Skyddsronder eller arbetsmiljoronder, som oftast gors i samband
med utredning om den fysiska arbetsmiljon, kan ge information om
risker for otilliten paverkan. Chef och skydds- eller arbetsmiljoom-
bud kan tillsammans undersoka och fradga medarbetarna om even-
tuella risker for att utsittas for otilliten paverkan. Samtidigt ar
det ett bra tillfdlle att fa reda pd medarbetarnas kinnedom om och
hantering av skyddsutrustningar och sikerhetsrutiner. Troligen har
de sjdlva idéer och forslag pa atgirder.

e Riktade “ronder”

Da och da kan det vara lampligt att chef och skyddsombud under-
soker vissa utsatta omraden i verksamheten. Det kan vara kund-
mottagande i receptionen, meddelande av negativa beslut i kon-
torsrum eller den fysiska miljon och tillimpningen av rutiner vid
tillsyn och kontroll som utfors utanfér myndighetens lokaler.

21 Gill m.fl., 2002.
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e Personalmoten/arbetsplatstraffar

Med limplig inledning och relevanta fradgor kan personalmoten
eller arbetsplatstriaffar vara ett bra forum for att undersoka och
identifiera risker for otilliten paverkan. Utgangspunkten kan vara
att tillsammans diskutera vilka risker det finns for otilliten paver-
kan. Man bor forsoka skapa ett Oppet klimat, dar det ar tillatet att
ta upp egna erfarenheter och funderingar — aven bland manga ar-
betskamrater och chefer.

e Medarbetarenkiter

Vanligtvis gor varje myndighet ndgon form av medarbetarenkait for
att folja upp atgarder for arbetsmiljon och jamstalldheten samt for
att motverka trakasserier, diskriminering och krankande sarbehand-
ling. I dessa enkiter kan dven frigor om otilliten paverkan stillas.
Har medarbetaren kint sig radd, hotad eller blivit utsatt for ndgon
annan form av otillaten paverkan?

e FEnskilda medarbetarsamtal

Fragor som ror en persons eventuella otrygghet, pafrestningar eller
radsla dr lampligare att ta upp i enskilda samtal dn pd person-
almoten eller arbetsplatstraffar. Exempelvis kan chefen fraga vilka
riskbedomningar personen gor i sitt dagliga arbete.

e Tillsammans med experter for vissa uppdrag

Nir ett visst uppdrag eller drende ska genomféras kan det vara
lampligt att identifiera eventuella risker. Vid speciella tillfillen kan
riskinventeringen goras tillsammans med kunniga experter, till ex-
empel polisen.
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Om att identifiera och sedan bedéma risker infér en speciell
aktivitet:

1. Identifiera och gd igenom hela aktiviteten — forbered er!
Exempel: Ett hembesok, en kontrollatgard eller meddelande av ett
negativt beslut.

2. Inhdmta all information ni kan fd

Exempel: Hur ser det ut fysiskt, dit ni ska? Vem ar personen ni ska
triaffa? Var finns mer information om henne/honom? Har andra
handliaggare tidigare haft kontakt med personen ifrdga?

3. Kontakta andra myndigheter, som kan ge rdd eller

eliminera risken

Exempel: Radgor med polisen eller med nigon pd annan myn-
dighet, som haft kontakt med personen. Forvarna polis eller vakt-
bolag. (Det kan finnas sekretesshinder mellan myndigheter — un-
dersok vad som galler for ert arbete).

4. Gor en sammanstdillning och en riskbedomning

Exempel: Skriv samman en kortfattad riskanalys med bedéomning
av riskerna och lamna till ansvarig chef eller sikerhetsansvarig in-
nan aktiviteten genomfors.

5. Gd igenom hur ni ska genomfora aktiviteten om ni dr flera
Exempel: Vem av er ska prata? Vilka signaler frin nagon av er be-
tyder vad? Nar och hur ska ni ge upp om det blir hotfullt? Fundera
ut ndgra ovantade fragor till den ni ska mota. Formulera ndgra bra
och positiva meningar for hur beskedet ska limnas.

STEG 2: RISKANALYS

Nir inventeringen dr fardig samlas allt material. Darefter genom-
fors en riskanalys for varje identifierat omrade, verksamhet eller
rutin. Riskanalysen gir ut pa att, oftast i seminarieform, forutse
mojliga oonskade hiandelser (scenarier) som kan tinkas intriffa
inom vart och ett av omrddena. Antalet deltagare bor inte over-
skrida 10-12 personer. Dessutom ska en person leda riskanalysen
och en person dokumentera resultatet.'??

122 Seminarium 2006-10-19.
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Analysen bor ocksd ske pa ledningsniva, vilket samtidigt ger
medarbetarna information om vad ledningen tycker ar de storsta
riskerna i organisationen. Detta betonas av Riksrevisionen'? nir
det giller att bedoma riskerna for korruption inom organisation-
en. Forskningen betonar att om man inte har ledningen med sig,
blir det inget bra arbete.'?* Det kan handla om att fortroendet fran
medarbetarna forsvinner eller att myndigheten forlorar legitimitet.
Det viktigaste ir att chefer, arbetsledare och medarbetare ir obser-
vanta i det vardagliga arbetet, sa att riskbedéomningen inte blir en
aktivitet som bara genomfors ett par gdnger om aret enbart for att
den ska goras. Eftersom riskanalysen gors pa varje arbetsplats, ar
det naturligt att anstdllda medverkar i arbetet, till exempel genom
att uppmarksamma nya risker och beratta om dem for sin chef.
De anstillda ar den basta informationskallan. Ansvaret for att in-
ventera och dokumentera ligger hos arbetsgivaren, vanligtvis den
verksamhetsansvariga chefen. Skydds- eller arbetsmiljoombuden
ska delta i arbetet och vara sarskilt observanta pa att riskanalysen
halls aktuell.

Det ar ocksd viktigt att alla incidenter rapporteras. En incident-
rapportering tar upp vilka som har drabbats, i vilka situationer och
vad som har hint. En sddan rapportering dr en virdefull kalla till
riskbedomning. Lids mer om incidentrapportering pd sidan 138.

Beskrivning av hur en riskanalys kan genomforas

Lat till exempel en samverkansgrupp, arbetsmiljokommitté eller
medarbetarna pa en enhet eller verksamhet vara med i riskanaly-
sen. Ansvariga chefer och nadgon expert pa omradet bor ocksd del-
ta. Innan riskanalysen inleds ar det vikigt att den som leder arbetet
faststiller en tydlig avgriansning av vad som ska diskuteras; ar det
en viss rutin eller hindelse eller handlar det om en riskbedomning
om otilliten pdverkan for hela verksamheten?

Alla funderar ut sa manga oonskade hiandelser de kan komma
pa och skriver ner dessa.

e Vilka medarbetare ar utsatta?

Tank efter vilka medarbetare som har eller kan uppfattas ha en
makt- eller myndighetsfunktion. Exempel: de som utovar till-
syn, avvisar, nekar, kontrollerar, utdelar sanktioner eller beslutar
till personens nackdel. Det kan ocksd vara tjanstemin som ir ex-

123 Riksrevisionen, 2006:8.
124 Jfr Giill m.fl., 2002; Bowie, 2002; Waddington m.fl., 2006.
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ponerade — men inte kan paverka myndighetens agerande — i de
verksamheter som har sddana uppgifter. Det kan ocksd handla om
tjinstemin som har en nyckelfunktion pi myndigheten. Aven de
anstalldas anhoriga kan vara berérda. En bra incidentrapportering
kan visa vilka som hittills varit utsatta.

e Vad kan hinda?

Riskanalysen kan innehdlla vad som kan komma att hinda. Ar det
trakasserier? Ar de subtila eller tydliga? Ar det hot eller kan det till
och med handla om vald? Kan det férekomma mer ”positiva” pa-
tryckningar som otillborliga erbjudanden?

e [ vilka situationer?

Det ar viktigt att bedoma riskerna bade utifran situationerna som
sddana och utifran vilka som dr kunder/klienter.

Som tidigare visats dr risken stor att nadgot ska hinda di negativa
besked limnas, d& personens integritet, vardighet eller rattighet-
er paverkas. Situationen styr ofta det som kan komma att handa.
Glom inte att ocksa ta upp otillborliga erbjudanden som en risk i
organisationen. Denna form av otilliten paverkan gloms ofta bort,
men dr en lika viktig pdverkansform att skydda sig emot som de
andra.

Vem eller vilka personer ska man skydda sig emot? Kan man for-
utse att en person kan vara aggressiv? Ibland kan man utga ifrdn
att situationen kan bli hotfull, eftersom den ar obekvam eller pro-
vocerande for personen. Det dr svdrare att forutsaga hot och vald
som beror pa att kunden eller klienten ar psykiskt sjuk. Det kan
ocksd uppfattas som mycket mer skraimmande om hotet kommer
frdn en person som tillhor den organiserade brottsligheten. Trakas-
serier, hot eller hot om vald kan bero pa att individens rattigheter,
formaner eller ekonomi paverkas negativt av ett beslut. Han eller
hon blir besviken och arg och vill kanske markera sina rittigheter,
hamnas, skrimmas eller skada. Nar det giller otilliten paverkan
fran den organiserade brottsligheten kan det ocksd anviandas mer
som ett medel att f4 ndgot till sin egen fordel, for att det gynnar den
kriminella affiarsverksamheten.

Nar alla funderat klart far var och en lasa upp vad de kommit
fram till. De oonskade hindelserna redovisas en i taget tills alla
ar redovisade. De oonskade hindelserna noteras till exempel pa
bladderblock och klistras upp pd viaggarna runt om i lokalen si
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att alla ser. Darefter sker en riskbedomning av samtliga oonskade
handelser.

STEG 3: RISKBEDOMNING

Nir alla hiandelser redovisats genomfors en bedomning av risker-
na (riskbedémning) for hur konsekvensen blir om hiandelsen skulle
intrdffa och hur sannolikt det ar att den kommer att hianda. Risk-
bedomningen visar vilka medarbetare som kan bli utsatta, ndr otil-
laten paverkan kan forekomma och vad som kan hinda. Risk-
bedomningen ska resultera i en handlingsplan som genomférs och
sedan foljs upp.

En bra riskbedomning forutsitter kontinuitet och systematik.
D4 dr den stiandigt aktuell, och darmed 6kar mojligheterna att f6-
rebygga otilldten paverkan. Genom att bedoma sannolikheter och
konsekvenser kan en risk varderas. Grunden till att kunna gora en
bra riskbedomning och de foljande dtgarderna ar att analysen gett
svar pd ett antal frigor:

e Vilka kan drabbas?

e I vilka situationer?

e Vad kan hinda?

e Vem kan vara garningsperson och vad har denne for kapacitet
att till exempel omsitta hotet i handling?

Beskrivning av hur en riskbedomning kan genomforas

Nedan beskrivs en riskbedomning s som den kan genomforas i
den l6pande verksamheten, vid sarskilda aktiviteter eller nar nagot
har hiant och risken maste bedomas. Detta ar en fortsittning pa
beskrivningen av hur en riskanalys kan genomféras som finns
ovan.

Riskvirdera tillsammans genom att poangsatta fran 1-4. (For-
delen med att anvidnda en fyragradig skala ar att deltagarna far ta
tydligare stillning).

A. Konsekvenser

1. Forsumbar konsekvens, mojlig paverkan.

2. Lindrig konsekvens, viss paverkan pa verksamheten eller
medarbetare, men kan hanteras i det Iopande arbetet.

3. Allvarlig konsekvens, stor paverkan pa verksamheten eller pa
medarbetare, storning i verksamheten, paverkar myndighetens
anseende och kan orsaka betydande skada for medarbetare.
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4. Mycketallvarlig konsekvens, omfattande konsekvenser for verk-
samheten och kan fororsaka stor skada fér medarbetare.

. Sannolikhet

. Osannolikt, praktiskt taget obefintlig.

. Liten sannolikhet, intraffar sannolikt inte.

. Stor sannolikhet, kan mycket val intraffa.

. Mycket stor sannolikhet, inte om det intraffar utan ndir.

O

Risknivan riknas ut genom att multiplicera konsekvensen med
sannolikheten (R= KxS).

Tabell 2.

Utrakning av risknivan.
Riskniva Utfall
Lag 1-4 Kan accepteras
Medel 6-8 Atgédrdas snarast
Hog 9-16 Atgirdas omedelbart

Killa: Sdpo (2005).
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STEG 4: SAMMANSTALL BEDOMNINGEN
| EN HANDLINGSPLAN

Sammanstall de risker som identifierats samt den bedomning som
gruppen gjort angdende riskerna i en handlingsplan. Ett exempel
for resultat av riskbedéomning och dess dtgirder finns nedan.

Tabell 3.

Exempel p& hur myndigheten kan

en handlingsplan.

sammanstalla bedémningen i

Identifiera-
de risker

Risk for att
medarbeta-
res privatliv
kartlaggs i
syfte att
paverka i
framtiden.

Riskniva

Bedéms
vara all-
varlig kon-
sekvens
och stor
sannolikhet
3x3=risk-
niva 9.

Atgiird Tidplan

Forsvara kartligg- Genom-
ningsarbetet for foras
girningspersoner-  omedel-
na t.ex. genom att  bart.
sekretessbelidgga
medarbetarnas per-

sonliga uppgifter hos
myndigheten, upp-

muntra medarbetar-

na att skaffa hem-

ligt telefonnummer

och adress. Andra

de dagliga rutinerna.

Ansvarig

Narmaste
chef och
sikerhets-
ansvarig/
personal-
ansvarig.

Uppfoljning

Har risken
for otilldten
paverkan
minskat efter
att atgarderna
satts in? Gor
en ny riskana-
lys och bedom
risken.
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Del 2. Atgarder mot otillaten
paverkan

I denna del av handboken kommer metoder for att forebygga otill-
laten paverkan eller forebygga dess effekter delas in i tre olika steg
— primar, sekundar och tertidr intervention. Dessa tre steg handlar
om

* forebyggande arbete

® akuta insatser nar nigot sker

e krishantering och uppfoljning efter att nigot har skett.

Fore, under och efter otillaten paverkan

Det finns flera satt att gruppera arbetet mot otillaten paverkan i en
organisation. I denna handbok kommer det att talas om primar,
sekundar och tertidr intervention.

Primér intervention Sekundar intervention Tertidr intervention
Férebyggande atgarder mot Akuta insatser nar Krishantering och uppféljning
otillaten paverkan otillaten paverkan sker eller efter att otillaten paverkan
redan skett skett

Otilldten paverkan riktad mot myndighetspersoner forekommer,
manga lever med det varje dag och en del har ocksa accepterat
stressen som det medfor. For att minska utsattheten kravs att or-
ganisationerna arbetar forebyggande.

I litteraturen brukar man tala om program som ar uppdelade i
primir, sekundir och tertidr intervention.'”® Primdr intervention
handlar om att reducera risken for otilldten paverkan genom att
eliminera, reducera och pd sa sitt forebygga otillaten paverkan. Se-
kunddr intervention handlar om att snabbt reagera pa en hindelse
och hur man kan forbattra arbetet. Tertidr intervention tar sikte pa
atgdarder efter det att otilldten paverkan intraffat, det vill siga off-
rets behandling och rehabilitering samt uppfoljning.

125 Cox och Cox, 1993.
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Det verkar tyvirr vara sd att manga organisationer fokuserar en-
bart pa sekundir och tertidr intervention, det vill siga hantering av
intriffade hiandelser och att vidta behandlande efteratgdrder. Det
ar en brist om organisationen inte dgnar sig at primdr interven-
tion i den utstrackning som behovs, trots att flera forskare anser
att det forebyggande arbetet dr det viktigaste.'?® Forskningen lyf-
ter fram vikten av ett forebyggande, systematiskt och riktat arbete
mot otilldten paverkan.'?” Tidig intervention och forebyggande at-
garder kommer att leda till fler permanenta positiva resultat. Men
om otilliten paverkan anda forekommer betonas ocksad vikten av
direkta akuta insatser och mojlighet till vard under lang tid efter
hiandelsen for att uppna bista mojliga bearbetning.

Genom att myndigheten undersoker vilka risker som finns for
otilliten paverkan inom organisationen finns en bra grund for att
veta vilka typer av forebyggande dtgiarder som medarbetarna och
organisationen framst behover arbeta med. Alla tre former av in-
terventioner — primdar, sekundar och tertiar — handlar i grunden om
att forebygga. Dels att forebygga, det vill siga arbeta mot att otill-
laten paverkan sker over huvud taget. Dels att forebygga oonskade
konsekvenser efter att otilliten paverkan redan dgt rum. Genom ett
snabbt arbete nir nagot hinder samt en effektiv uppf6ljning som
tar hansyn till tjanstemannens och organisationens behov kan oon-
skade foljder av otilliten paverkan forebyggas. For myndighetens
effektivitet och for tjinsteminnens vilmaende dr det lika vikigt att
forebygga de oonskade effekterna (sekundir och tertidr interven-
tion) som att forebygga forekomsten av otilliten paverkan (primar
intervention).

126 Cox m.fl., 2000; Di Martino, Hoel och Cooper, 2003.
127 Chappell och Di Martino, 2000.
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Att forebygga otillaten
paverkan — primar
Intervention

I detta avsnitt finns information om hur det férebyggande arbetet
kan struktureras. Fyra viktiga omrédden tas upp:

e Kommunikation och bemé6tande

e Kultur och ledarskap

¢ Fysisk sakerhet

* Rutiner, riktlinjer och kontroll.

Atgirderna for att forebygga otilliten paverkan delas sedan in i

fem olika block.

Forebyggande arbete — en bakgrund

Det finns tva viktiga fragor att stilla sig infor ett forebyggande ar-
bete: vad ar det vi vill skydda och vad ar det som ar problemet?
For att svara pa den forsta fragan, vad det dr som ska skyddas, kan
en hjilp vara att tinka pa vad konsekvenserna blir om nigot for-
svinner eller blir forstort — eller i detta fall - om ndgon medarbetare
utsdtts for otillaiten paverkan.

Att identifiera problemet ar viktigt i det forebyggande arbe-
tet. Den kartliggning av otilliten paverkan som genomfordes ar
2005'?8 visade att otilliten paverkan &r ett allvarligt problem for
medarbetaren, for kollegerna, for arbetsplatsen och for myndig-
heten. I forlangningen finns ocksa en risk for att demokratin ut-
satts for pafrestningar. Andra studier, till exempel den om hot och
vald mot kriminalvardens personal'®® och den ytterligare kartliagg-
ning'¥® som genomforts infor denna handbok visar pd samma pro-
blem. Bra:s arbete om korruption och Riksrevisionens rapporter
visar ocksd pa korruptionsrisken i samhallet.'® Till dessa under-
sokningar kan laggas alla de arbetsmiljoundersokningar om utsatt-

128 Bra 2005:18.

12% Br4 2006:5.

130 Fgrutom de myndigheter som var representerade i Otillten paverkan riktad
mot myndighetspersoner (Br&a 2005:18) har intervjuer genomférts med foretradare
for Migrationsverket, Forsékringskassan, Lénsstyrelsen i Dalarna, Lansstyrelsen i
Ostergotland och Umea universitet.

131 Riksrevisionen 2005: 23; 24 och 30; Riksrevisionen 2006:8, Bra 2007:21.
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heten for hot och vald som olika myndigheter gjort under drens
lopp. 132

Forsvarsmakten har identifierat fyra omrdden som utgor viarden
att viarna om i deras organisation: information, personal, materiel
och fortroende.'®® Dessa fyra omrdden gar att applicera pa otilla-
ten paverkan, fast med ett lite annorlunda perspektiv. Att virna om
personalen dr grunden for att forebygga otilliten paverkan. Nar
man tar hand om personalen, skyddas ocksa till viss del den in-
formation som personalen kan ge till potentiella girningspersoner
(hdr ingar inte skydd av information genom IT-dtgdrder etc.). Att
skydda medarbetarna kan ocksa varna om fortroendet pa tva olika
satt. Dels bevaras allminhetens fortroende for myndigheten da de
kan lita pa att myndighetspersonerna inte later sig paverkas, dels
bevaras medarbetarnas tilltro till organisationen, det vill siga med-
arbetarna har fortroende for sin ledning. Om medarbetarna kianner
stod fran ledningen visar forskning att det dr lattare att bearbeta
hiandelser som de sjdlva eller deras kolleger utsatts for.'** Nar det
giller otilliten paverkan innebir det att genom att virna om ett
omride — personalen — skyddas dven manga andra omraden.

Att forebygga otilliten paverkan kriver betydligt mer dn att
ta fram handlingsplaner och strategier. Det handlar om att skapa
medvetenhet och om att f3 till stdnd en inlarningsprocess. I en or-
ganisation dar det finns risk for otilliten pdverkan mdste man stin-
digt arbeta forebyggande och systematiskt med dessa fragor for att
fa ett positivt och hallbart resultat.'®

Viktigt att tanka pa:

Det ricker inte med att koncentrera de forebyggande insatserna
pa ett eller ett par omrdden. De metoder som anviands mdste utgd
fran en helhetssyn som bygger pa samordning, systematik och kan-
nedom om det férebyggande arbetet. Det finns alltid ett samband
mellan hur arbetet leds, dr organiserat, hur tjanstemin agerar och
vilka fysiska och tekniska stod som finns och hur en incident ut-
vecklas och vilka konsekvenser den far.

132 T ex. RPS 1999:1; Kustbevakningen 2007.
133 Fsrsvarsmakten 20086.

134 Jfr Bowie, 2002; Waddington m.fl, 20086.
133 Gill, m.fl., 2002.

81

ueyaned
us¥e||130 Jow Jopiebiy



En struktur for forebyggande atgarder
Det finns otaliga sitt att strukturera brottsforebyggande dtgarder.
Vi har valt att tillimpa den situationella brottspreventionen.'®
Denna brottsforebyggande metod bygger pa fyra teorier'®” dar det
bland annat tas for givet att det finns en motiverad garningsperson,
att det finns ett lampligt offer och att det inte finns ndgon sa kal-
lad viktare i nirheten, det vill siga att det inte finns nigon eller
ndgra personer i nirheten som kan avskricka girningspersonen
fran brott eller som kan rapportera brottet. De dtgarder som ingar i
denna brottsforebyggande metod ar utvecklade att fokusera direkt
pd problemomrddet. Det dr kostnadseffektivt eftersom man riktar
dtgiarderna pa det direkta problemet for myndigheten. Atgirderna
syftar till att minska otilldten paverkan och kan vara riktade mot
garningspersoner eller riktade till hjdlp for medarbetarna.

De forebyggande insatserna vid situationell brottsprevention
kan delas in i fem block:
Atgirder som skapar incitament for att handla ritt.
Atgirder som gor det svarare att bega brott.
Atgirder som gor det mer riskabelt att bega brott.
Atgirder for att minska lénsamheten av brott.
Atgirder for att motverka bortforklaringar som underlittar
brott.

bl A M

Det handlar alltsd om att 6ka den upplevda risken, 6ka den upplev-
da svérigheten och minska den upplevda vinningen av brott. Dess-
utom kommer den moraliska aspekten in, dels genom att forsoka
fa potentiella garningspersoner att forsta att tjansteman kan paver-
kas negativt av deras agerande, dels genom att tjansteman valjer att
inte ta emot erbjudanden som star till forfogande.

En del av dtgirderna som foreslds i detta kapitel riktar sig direkt
mot vissa omrdden, verksamheter eller utsatta befattningar inom
myndigheten. Detta kan kallas for fokuserad prevention. Andra at-
garder riktar sig mot hela myndigheten, vilket handlar om en mer
generell insats som exempelvis information eller samverkan, och
kan kallas for ofokuserad prevention.

138 Clarke och Homel, 1997; Clarke 2005; samt utvecklad av Korsell, Br&a 2003:1.
Den situationella brottspreventionen har tagits fram framst for att férebygga traditio-
nell brottslighet men har med framgéng ocksa tillampats mot ekonomisk brottslighet
(Bra 2003:1) och organiserad brottslighet (Bra 2005:11; Bra 2007:4; Bra 2007:7).
187 Rutinaktivitetsteorin, teorin om rational choice, livsstilsteorin och teorin om crime
pattern.
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Fyra omraden for det forebyggande
arbetet

De foljande avsnitten ar uppdelade i fyra omrédden. Efter en
beskrivning av vad omradet handlar om ges forslag till dtgarder
enligt den situationella brottspreventionens fem block. Vissa av it-
girdsblocken aterkommer under flera av omrddena. De fyra om-
rddena och atgiardsforslagen under varje omrade ir foljande:

Kommunikation och bemoétande

e Atgirder som skapar incitament f6r att handla ritt.
o Atgirder for att motverka bortforklaringar som underlittar
brott.

Kultur och ledarskap

o Atgirder for att minska lonsamheten av brott.
o Atgirder for att motverka bortforklaringar som underldttar
brott.

Fysisk sidkerbet

o Atgirder som gor det svarare att bega brott.

. f\tgérder som gor det mer riskabelt att bega brott.
Rutiner, riktlinjer och kontroll

o Atgirder som skapar incitament for att handla ritt.
e Atgirder som gor det svdrare att bega brott.
o Atgidrder som gor det mer riskabelt att bega brott.

Efter att de fyra omrddena med sina atgardsforlag har presenterats
sammanstills samtliga dtgarder i tva olika tabeller, en for forebyg-
gande atgarder som motverkar trakasserier, hot och vald och en for
atgdarder som motverkar korruption.
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Kommunikation och
bemo6tande

”Respekten, tilliten och fortroendet dr det viktigaste siker-
hetsarbetet.”

Intervjucitat fran ar 2005.

Det finns en samstimmig uppfattning om att i de flesta situationer
ar det satt pd vilket tjansteman kommunicerar och bemoter med-
borgare avgorande for hur otilliten paverkan kan forebyggas. En
foretradare for en myndighet menade att ”det viktigaste forebyg-
gande arbetet 4r kommunikation och bemoétande. Detta dar dock
inget som myndigheten arbetar med rutinmissigt efter system
och handlingsplaner”. Med bra kommunikation och ett gott be-
motande kan man forebygga ménga negativa situationer. Det in-
nebar inte att otilliten pdverkan helt kan forhindras. Det finns
alltid personer som av olika skal hotar eller tar till andra paverkans-
former oavsett hur de blir bemoétta. Men de flesta paverkare som
utsdtter tjanstemdin for otilliten pdverkan ir enskilda personer som
ar arga och frustrerade eller besvikna 6ver ett beslut.

For manga medarbetare'® har sittet att kommunicera betydelse
for den kontakt och det bemotande tjansteman far fran personer
som de moter. Vikten av detta framkom ocksa i de tidigare genom-
forda undersokningarna och vid intervjuer med myndighetsfore-
tradare under ar 2006 samt under de seminarier som genomfordes
infor denna handbok.

Nir det handlar om korruption kan battre kommunikation inom
myndigheten vara en nyckel till att battre kunna st emot erbjudan-
den. Aven hir handlar det om ett gott bemétande dir potentiella
paverkare inser att otillditna formaner inte dr aktuella. Dessutom
handlar det om att forbattra kommunikationen inom organisatio-
nen.

Viktigt att tanka pa:
Kommunikation, respekt och hur vi bemdéter personer i arbetet dr
en stor del i arbetet med att forebygga risken for otilliten paver-

kan. Dessutom handlar det om tillit och fortroende for den egna
organisationen.

138 Bra 2006:5.
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Utbildningar i kommunikation och bemétande

Flera myndigheter har utbildat sin personal i kommunikation och
bemotande. Nedan presenteras tre exempel. Projekten beskriver tre
olika processer for att utveckla utbildningen. Syftet ar att ge tips
om hur arbetsplatser kan arbeta med fragor om kommunikation
och bemotande inom organisationen.

I det forsta exemplet har Linsstyrelsen i Ostergdtland utvecklat
ett program som ar frivilligt att medverka i for alla medarbetare
inom myndigheten. Lansstyrelsen rekommenderar dock vissa mer
utsatta grupper att genomga utbildningen. I det andra exemplet
har Statens institutionsstyrelse (SiS) utbildat ett antal medarbetare,
som i sin tur utbildar resten av personalen. I det sista exemplet har
Kalmaranstalten inom Kriminalvardsverket utbildat sina medarbet-
are i ett sitt att arbeta med kommunikation pa djupet. Denna ut-
bildning pagar nistan varje dag pa anstalten.

Programmet TryggVe

Linsstyrelsen i Ostergétlands lin har utvecklat programmet Trygg-
Ve (trygg verksamhet).'® Programmet syftar till att forbattra ar-
betsmiljon, sa att den enskilde tjanstemannen kan kianna sig trygg i
jobbet, genom att ge medarbetarna 6kade kunskaper i att mota och
hantera besvirliga situationer genom bland annat kommunikation.
Strategin ar att brett utbilda alla de medarbetare som vill genomga
utbildningen.

Underlaget for utbildningen baseras pa en enkit till chefer och
medarbetare om deras utsatthet for trakasserier, hot och vald pa
arbetsplatsen. Kartlaggningen visade att medarbetarna blev utsatta
for olika typer av otillaten paverkan, som trakasserier och hot, och
att de efterlyste bittre verktyg i arbetet for att dirigenom kinna sig
tryggare i sin yrkesroll. Ett onskemadl var att bli bittre pd att kom-
municera. Efter varje utbildningstillfille fanns det mojlighet att dis-
kutera innehallet vid olika méten.

Utbildningen innehaller bland annat:

e Det ickeverbala sprakets betydelse i var kommunikation.

e Kommunikation vid negativa besked.

e Hur man avslutar ett obehagligt samtal pa ett ”snyggt sdtt”.
e Inneborden av att all kommunikation ar det gensvar man far.

139 projektledare for programmet &r personalhandliggaren Jasmina Berberovic.
Utvecklingsradet/Satsa friskt bidrog med medel fér utvecklingsarbetet.
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e S4 skapar man forutsdttningar for konstruktiv konflikt-
hantering.
e Vikten av att stalla ritt fragor.

I utbildningen belyses bland annat skillnaden mellan sluten och 6p-
pen kommunikation:

Sluten kommunikation: Oppen kommunikation:

”Sa ar det!” ”Sa upplever jag det.”

”S4 sa du!” ”Det jag horde var...”

”Man maste!” ?Jag viljer.”

”Du gor mig si forbannad!” ”Jag kdnner mig kriankt av dig.”

”Fattar du inte vad jag sdger!” ”Jag upplever att jag har svart
att gora mig forstadd.”

Nagra viktiga tumregler:

e Lyssna och lyssna fardigt!

e Forstd och foresld — ingen gillar att bli tillsagd!

o Acceptera och respektera att andra har en annan verklighets-
uppfattning.

e Skilj pa yrkesroll och privatperson.

e Skilj pd problem och person.

e Hall ett rimligt avstand.

¢ Anvind 6ppen kommunikation.

I programmet TryggVe utarbetas ocksd en handlingsplan. Den ar
i forsta hand tankt att utgora ett underlag och ett stod for chefer
vid intraffade incidenter riktade mot medarbetare, men ocksa ett
underlag till hur man kan arbeta forebyggande. Handlingsplanen
ar indelad i tre olika delar: ndr det hinder, omhindertagande och
forebyggande arbete.

Programmet No power — No lose

Statens Institutionsstyrelse (SiS) har ocksd utvecklat ett program
for samtliga medarbetare dar fokus ligger pd kommunikation.'#
Genom trianing ska medarbetarna lira sig att bemota alla klienter
pa ett professionellt sitt. Syftet dar att oka tryggheten i arbetet pa
institutionerna och att minska risken for otillaten paverkan. Myn-
digheten har dock valt ett annat forankrings- och spridningssatt dn
i exemplet fran Linsstyrelsen i Ostergotland. De har utbildat en del

140 Projektledare ar Bernard Taylor, institutionschef pa Gudhemsgarden utanfor
Falkdping, som numera arbetar pa heltid med att integrera programmet i hela SiS
organisation. Utvecklingsradet/Satsa friskt bidrog med medel for utvecklingsarbetet.

86



av medarbetarna, som i sin tur utbildar sina kolleger for att snabbt
kunna sprida kunskapen 6ver hela landet.

Utbildningen tar upp olika forebyggande metoder, bland annat
konfliktlosning, kriser och sjdlvskydd. Den del som galler kommu-
nikation och bemotande handlar om ett visst forhallningssatt dar
samverkan ska losa konflikter. Idén ar att klientens beteende ar ett
problem for personalen; dd “ager” personalen ocksd fragan, det
vill siga det dr personalen som kan arbeta pa sitt bemotande och
sin kommunikation for att undvika konflikter. Genom att ldra sig
att siaga nej, och att identifiera sina egna kanslor (varfor reagerar
jag som jag gor) kan medarbetarna kommunicera med och bemota
klienterna battre. Det handlar ocksd om att utveckla och skapa ru-
tiner for detta och folja dessa rutiner. Utbildningen i kommunika-
tion och bemétande kan sammanfattas i fyra strategier:

e Skapa distans

Skapa tid

Skapa kommunikation
Skapa moijligheter

Ledord inom programmet dr: respekt — bemot andra som du sjilv
vill bli bemott! (dven om du dr kriankt, radd eller inte gillar den an-
dres beteende).

Statens institutionsstyrelse ville med hjilp av en myndighets-
overgripande modell dstadkomma en bred spridning av program-
met och didrmed en snabb foérdndring i hela organisationen. Genom
att utbilda en del av medarbetarna till ”instruktorer” inforde de
modellen underifran och kidnde att de pa sa sitt dven tog tillvara
erfarenheterna fran institutionerna.

Kraven pd de medarbetare som utbildades till instruktorer var
hoga da de skulle vidareutbilda sina chefer och kollegor. De som
utsdgs att delta i utbildningen skulle ha stort intresse, integritet och
formdga att leda en grupp samt ha medarbetarnas fortroende. Det-
ta, samt stod fran ledningen, har bidragit till att programmet astad-
kommit varaktig forandring.
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Nycklar som oppnar for battre kommunikation

P4 kriminalvardsanstalten i Kalmar'' har man arbetat mer pd dju-
pet med kommunikationsfrigorna. Genom att arbeta med olika
”nycklar” f6r kommunikation ¢kar medarbetarnas kunskap. Ar-
betet pagdr varje dag och medarbetarna diskuterar kommunika-
tionsfragorna pa arbetsplatstraffar och foljer upp hur det gar. Pa
anstalten fanns ett behov av att forbittra kommunikationen, bade
mellan olika personalgrupper och mellan personalen och de intag-
na. Anstaltens ledning och medarbetare ville bli mer framgangsrika
i sitt arbete.

Olika nycklar anvands for att andra formerna, men inte innehél-
let i kommunikationen. Syftet ar att oka medarbetarnas kunskap
om kommunikation och att utbilda dem i sjialvkannedom.

Exempel pa nycklar for att forbattra kommunikationen dr:

e “Ramar” - alla befinner sig alltid i ndgon form av ram, till ex-
empel: rollen som tjansteman, som besokare, som medelalders
man och sa vidare. I en kommunikativ situation handlar det om
att nidrma sig ndgon annans ram med respekt, att ” knacka pa”
i stdllet for att ”bryta sig in”.

e ”Ja och nej” — forklara varfor man siger ja eller ne;j.

e “Jag och du” — skilj pa vad jag tycker/siger och vad du tycker/
sdger. Bli Overens om att man inte dr Overens.

e "Assad och dissad” — att se nir man ir associerad, i sam-
forstind, och nir man ir distanserad. Bida beteendena kan
vara bra i olika sammanhang.

o “Logiska nivder” — definiera pa vilken logisk nivd kommuni-
ka tionen fors och hitta en gemensam nivd. Kommunikationen
fungerar daligt om den ena pratar ”frukt” och den andra ”app-
le”.

Anstaltschefen i Kalmar papekar att nyckeln ”logiska nivder” ir
sarskilt effektiv i krissituationer: *nu pratar jag om helheten och
du om en detalj. Kan vi ta helheten forst, sq pratar vi om det an-
dra sen”.

141 Metoden introducerades av konsulten Helena Hedman fran Framtidens Team.
Den utvecklades i samarbete mellan ledningen, de fackliga féretradarna och medar-
betarna pa anstalten. Satsa Friskt bidrog med medel till utvecklingsarbetet under
2004-2006.
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Projektet forankrades vid arbetsplatstraffar och i samverkan-
sgruppen.'? Ledningen stillde krav pa att alla skulle vara med,
oavsett yrke. Deltagarna delades in i sex blandade grupper som ut-
bildades pd internat i tvd omgangar. En grupp fran vardera omgan-
gen fick ldra sig metoder for utvardering for att man bittre skulle
kunna ta del av erfarenheterna.

For att halla nycklarna och kommunikationen levande gjorde
personalen egna utvarderingar vid fem tillfallen under ar 2006, dar
man bland annat dokumenterade hur nycklarna anvindes. Perso-
nalens utvarderingar lag till grund for en utvardering av hela pro-
jektet.

Metoden med nycklarna som anvandes i Kalmar syftar till en
varaktig forandring av ledningens och medarbetarnas kommunika-
tion. Enligt personalen pa anstalten i Kalmar har den forbattrade
kommunikationen bidragit till att det ar OK att ibland kinna sig
otrygg. Denna “trygghet i otryggheten™ ar en viktig forutsattning
for ett forandrat beteende.

Olika teorier och metoder for kommunikation

Det finns olika teorier om och metoder for kommunikation och be-
motande som medel att forebygga brott och otilliten paverkan.'#®
Det handlar om motet mellan myndigheten och medborgaren.
Kommunikation handlar mycket om att mota personen dir denne
befinner sig. ”Prata med bonder pd bonders vis och med de lirde pa
latin” som en tjansteman uttryckte sig i en intervju'# och citerade
Karlfeldt. Det giller att som tjansteman anpassa sig. Mdnga tjan-
stemin tar ocksa upp att det dr viktigt att ha ett professionellt be-
teende. Det betonas nar det giller garningspersoner som har kopp-
ling till organiserade grupperingar, framfor allt personer som ar
medlemmar i me-ging. Det giller att behandla personen korrekt.
Om en polis beter sig oprofessionellt mot en gangmedlem och det
leder till ndgon form av hotfull situation eller efterrakningar fragar

b}

sig en intervjuperson ”vems felet egentligen dr”. Kommunikation
som inte fungerar innebdr att individers beteenden och uppfattning-
ar inte tas pd allvar. En manniska som inte blir tagen pa allvar ris-

kerar att anvanda hot och vald som en strategi.

142 Samverkansgrupp bestar av chefer och av fackliga féretriadare som samverkar
om viktiga verksamhetsférandringar och om personalpolitiska fragor.

143 Nagra som tas upp har kommer fran den genomgéng som finns i Carlenius och
Aakvaag, 1998.

144 Intervjudata fran ar 2005.
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Det finns dtminstone tre grundsatser om kommunikation:'®

¢ Det finns inget som heter icke-kommunikation, man kommu-
nicerar alltid oavsett om man uttalar ord eller inte.

e All kommunikation har en innehdllsaspekt och en relationsas-
pekt.

e Hur man tolkar forhdllandet mellan dem som kommunicerar
med varandra bestims av hur man viljer att forstd orsaken till
det som sker.

Som myndighetsperson ar det viktigt att ha ritt attityd och relation
till medborgaren.'® Det ar diarfor en bra kunskap att kunna balan-
sera kommunikationen mellan tjainstemannen och medborgaren.
Tjanstemannen har alltid en 6verordnad position och darfor ar det
viktigt att denne ar:

e Kompetent, visar pa kunnighet.

e Yrkesstolt, ursiaktar inte myndigheten eller funktionen.

e Vetgirig, stiller fragor och lyssnar pa svaren.

e Hovlig, visar respekt och 6dmjukhet.

Kommunikationen ska s 1dngt mojligt bygga pé att tjainstemannen
anser bade sig sjilv och medborgaren vara OK, vilket beskrivs i
bilden nedan.’

Jag ar OK Jag ar OK
Du dr inte OK | Du dr OK

Jag ar inte OK | Jag ar inte OK
Du ar inte OK | Du dr OK

For tjanstemannen kan det handla om att inte kdnna sig krankt och
att ha situationen under kontroll, aven om det naturligtvis finns en
grins for hur linge en tjdnsteman kan halla balansen. Detta giller
naturligtvis ocksd fér medborgaren. I en krankande eller hotfull
situation kan det bli nodvandigt att ge uttryck for att den andre
inte 4r OK. En myndighetsrepresentant ska alltid forsoka undvika

kommunikation som ligger under strecket, dir tjanstemannen inte
ar OK.

145 Carlenius och Aakvaag, 1998.
148 Carlenius och Aakvaag, 1998.
147 Harris, 1967 i Carlenius och Aakvaag, 1998.
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Forebygg otillaten paverkan med hjalp av
kommunikation och bemoétande

Kommunikation kan alltsd vara en viktig nyckel till att forebygga
manga situationer dir det finns risk for otilliten paverkan. I det
foljande redovisas ndgra forslag pa hur myndigheten kan forebyg-
ga otilliten paverkan genom kommunikation och bemotande.

Forslagen struktureras efter den situationella brottspreventionen
som beskrevs tidigare. Hir handlar det om tva av punkterna: atgér-
der som skapar incitament for att handla ritt, det vill siga att inte
utova otillaten paverkan, och dtgiarder for att motverka bortforkla-
ringar som underlattar brott, det vill saga att se till att personer inte
kan finna ursikter for att otillatet paverka.

Vi gor en uppdelning i tgirder som motverkar trakasserier, hot
och vald och atgirder som motverkar korruption.

Atgirder som motverkar trakasserier,
hot och vald

Atgirder som skapar incitament for att
handla ratt

Reducera frustration och upplevd ordittvisa

Minga av de situationer som beror pa frustration kan forebyggas
med god kommunikation. Frustration uppkommer nir nigonting
hindrar en person att nd sitt mal. Vissa hinder ar svarare att be-
segra och vissa mal dr mer attraktiva att na. Ju starkare mal och
ju storre hinder, desto kraftigare frustration. Nir en person upp-
lever sig ha blivit orittvist behandlad eller anser sig berattigad till
vissa formaner som uteblir, kan det leda till frustration och darmed
aggression. Om personen forstdr bakgrunden till ett beslut kan
frustrationen motverkas. Det finns dock flera faktorer (till exem-
pel droger, psykologiska besvar, medlemskap i en grupp) som kan
ligga bakom benagenheten att passera inre sparrar mot ett aggres-
sivt beteende.'® Tydliga resultat om sambandet mellan frustration
och otilldten paverkan visas nar det galler hot och vald mot krimi-
nalvardens personal.'*® Detta giller troligen ocksa garningsperson-
er med ideologisk inriktning d4 myndighetspersoner hindrar dem
att na sitt mal att paverka politiskt.

148 Perline och Goldschmidt, 2004.
149 Bra 2006:5.
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Kommunicera medborgarens drende — inte myndighetens
regler

I en konfliktfylld eller hotfull situation kan det vara extra viktigt att
visa att myndigheten ar till for medborgarna. Det drende eller den
uppgift en tjansteman har ska framforas s korrekt och varderings-
fritt som mojligt. Om medborgaren protesterar ar det litt hant att
man som tjansteman hanvisar till organisationen for att forklara,
och kanske forsvara, drendet eller uppgiften. Detta ar antagligen
inte sarskilt intressant for medborgaren, sirskilt inte i en konflikt-
fylld situation. Dessutom 6kar risken for konflikt om man anvén-
der svira facktermer, eftersom det snedvrider balansen i kommu-
nikationen.

Stall alltid neutrala och inte ledande frigor, sarskilt om situatio-
nen dr eller kan bli besvirlig eller hotfull. Det giller oftast att fa
svar pa frigorna vad, var, vem, hur, varfor och nar? Det illustreras
bra i den sa kallade kommunikationstrappan: %

Att bli forstadd (visa att du forstar)
Att bli begripen (anvanda ord som férstas)
Att bli hérd (lyssna aktivt)

Att bli sedd (se och anpassa dig till personen)

Utveckla formdgan att kommunicera vid negativa besked

En tjansteman som svarat pa enkitundersékningen &r 2005 ut-
tryckte sig pa det hir sittet angdende upprorda och missnojda
personer: ”Jag ser det som viktigt att man da tar sig tid och sa
lugnt och sakligt som mojligt forsoker forklara vilka omstandighet-
er som ligger till grund for ens beslut och beteende. Pa det sittet
kan man minimera konfliktsituationerna”. Det uppfattas som van-
ligt att frustrationen hos personer uppkommer nir tjansteman ska
limna negativa besked. Att 6ka sin formdga att kommunicera vid
negativa besked kan vara ett sitt att minska sddana situationer till
antalet.

150 Carlenius och Aakvaag, 1998.
151 Bra 2005:18.
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Atgirder for att motverka bortforklaringar som
underlattar brott

Visa respekt och var saklig

Mainga tjanstemin anvinder idag egen kunskap i sin kommunika-
tion med andra. Denna kunskap har de inte fitt fran myndigheten
genom utbildningar utan den bygger snarare pa erfarenhet. Kom-
munikationsproblem kan uppsta for de nyanstallda och yngre tjan-
stemdnnen som dnnu inte har den breda erfarenheten. Deras ut-
bildningsbehov kan vara storre.

I enkitsvar'®? har tjinstemin betonat att det dr viktigt att vara
saklig, tydlig med vad som giller och vilket beteende som accepte-
ras eller inte. Mdnga papekar att respekt for de personer de moter
ar viktigt, det kan till exempel handla om att vara tydlig med att
betona att det ar handlingen som ir fel, inte personen. Det ar inte
vad som sigs som ir det centrala utan hur det sigs. Aven kropps-
sprak och upptriadande ir viktigt. En del tjinstemin betonar att de
kanske ar mer tdlmodiga och toleranta mot aggressiva, labila eller
instabila personer, men det handlar inte om att vika sig eller ge upp
utan om att resultat uppnas pa ett annat, ibland mer tidskravande,
sdtt.'s®

Atgirder som motverkar korruption

Atgirder som skapar incitament for att
handla ratt

Informera om vilka regler som galler for gastfribet och
tacksambet

Det framgar tydligt i de undersékningar som haft fokus pa korrup-
tion'®* att det kan vara svart att dra gransen for vad som ar en ac-
ceptabel tacksamhet fran en person som en tjansteman har hjalpt
och for vad som ar korruption i syfte att paverka tjanstemannen i
framtida beslut. Manga intervjuade tjinsteman har berittat att de
fatt blommor eller en tirta till kontoret efter ett avslutat drende,
andra intervjupersoner har fitt erbjudande om mer kostsamma
presenter. En del tjansteman tackar till och med nej till kaffe om de

152 Fran enkatundersskningen i Bra 2005:18.

153 Jfr Brunnbergs studie (1995) om malmedvetenhet och 6dmjukhet hos tjsn-
stemén inom Kronofogdemyndigheten.

154 Bra 2007:21; Riksrevisionen 2006:8.
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ar pa hembesok eftersom de inte vill att syftet med motet ska miss-
forstds. Om tjdnstemannen tar emot en till synes liten gdva kan det
senare vara svart att uppritthdlla en professionell relation till den
personen, menar vissa.

Ett effektivt sitt att motverka gastfrihet och tacksamhet som le-
der till korruption ar att utveckla tydliga regler som alla i organi-
sationen far ta del av pa arbetsplatstriffar eller vid storre samman-
komster.

Det dr ocksa viktigt att reglerna kommuniceras till dem som
eventuellt vill visa sin tacksamhet, 2ven om det givetvis ar mycket
svarare.

Informera om vilka regler som galler for beloningar

Det finns ocksa resultat som visar att en form av korruption hand-
lar om att ge beloning, som gavor eller pengar, i efterhand for att
stiarka relationen mer langsiktigt.'®® Vid denna form av korruption
kan det vara svart att faststilla sambandet mellan muta och hand-
ling, det vill sdga om beloningen kan kopplas samman med en hand-
ling som tjanstemannen genomfort tidigare eller kan komma att
genomfora i framtiden.

Beloningar ter sig som tamligen oskyldiga, och dirmed kan gran-
sen for vad som ar lagligt eller olagligt goras otydlig. Denna typ av
korruption kan befinna sig i en grazon.

En forebyggande strategi kan vara, precis som vid gistfrihet och
tacksambhet, att ha tydliga anvisningar om vilka regler som giller.
Dessa méste ocksd kommuniceras ut i organisationen och till dem
som vill ”belona”.

Atgirder for att motverka bortférklaringar
som underlattar brott

Forbidttra den interna kommunikationen

Bristande kommunikation mellan olika nivder inom myndigheten
kan leda till att tjdnstemidn kan missforstd sina befogenheter nir
det giller olika beslut. Det har kommit fram i understkningen om
korruptionens struktur, '%® dar tjanstemannen forsoker bortforklara
sitt handlande med sin uppfattning av de forvintningar som stall-
des pa honom. Har handlar det om att tjanstemannen redan gjort
ett fel eller misstag. Om det finns tydliga arbetsbeskrivningar frin
ledningen pd vad de forvintar sig att tjdinstemannen ska gora och

155 Brg 2007:21.
156 Bra 2007:21.
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hur han eller hon ska agera i olika situationer dr det ocksa lattare
att kontrollera att ritt saker gors. Handlingen méste kunna jam-
foras med ndgot som dr “rdtt”, till exempel riktlinjer och regler.
Om en tjansteman har oklara arbetsuppgifter eller inte forstar de
forvantningar som stills pd honom eller henne kan det bidra till fel
handlingar. Gor tydliga rollfordelningar dar det definieras vad som
forvintas och kridvs av funktionerna och se till att det finns ett fo-
rum for att diskutera dessa fragor.

Ledningen som normsittare

Att vara tydlig med vilka riktlinjer och regler som giller pA myn-
digheten ir viktigt. Ledning och andra chefer bor foregd med gott
exempel och folja dessa. Det skapar goda exempel ut i organisa-
tionen pa vad som dr tilldtet eller inte. Det dr ofta vad en chef gor,
snarare an vad han eller hon sager, som blir norm foér vad som ar

accepterat pa arbetsplatsen.'®’

187 Prevent, 2006.
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Kultur och ledarskap

“Svdrare att ge sig pd en grupp dn en enskild.”

Intervjucitat fran ar 2005.

Kan kulturen i en organisation paverka i vilken grad medarbetarna
ar utsatta for otilldten paverkan? Och hur paverkar kulturen det
forebyggande arbetet, badde nir det giller att forebygga otilldten
paverkan och att forebygga oonskade effekter av paverkan?

Det finns forskning som visar att medarbetare i vissa organisa-
tioner dr mer stressade och nedstimda 4n i andra. Organisationer-
na som dessa medarbetare arbetar i sdtter medvetet sin personal i
situationer dar det finns risk for otilliten paverkan och medarbe-
tarna ar dessutom daligt utbildade i hur man ska hantera sidana
situationer.'®® Det handlar alltsd om en paverkan inom organisatio-
nen som ocksa kan bidra till korruptionsmojligheter.’®® Manniskan
utovar inflytande pa och influeras av sin omgivning.'®® En konse-
kvens ir att girningspersoner littare kan otillitet paverka tjanste-
mannen i deras arbete. Det blir ocksa lattare for garningspersoner-
na att fa tillgdng till information. Detta samband galler framfor allt
garningspersoner med direkt kriminell inriktning som kan tillhora
en gruppering. Nar det handlar om klienter eller kunder som ar
kianda for tjinstemannen visar forskning att nedskirningar, ldnga
handlaggningstider eller minskad service leder till storre risk for
otilliten paverkan.'®" Med andra ord kan sjilva organiseringen av
arbetet oka risken for utsatthet. Organisationskulturen kan leda
till att fortroendet frin medarbetarna minskar; kommunikationen
fungerar inte och darmed forlorar organisationen legitimitet. Att
kanna tillhorighet i sin organisation ar viktigt (inte enbart att till-
hora den). ”Organisationer spelar en allt storre roll i manniskors
liv och f6r samhaillsutvecklingen i stort”.162

Arbetsplatser ska vara sikra och trygga, men vad som utmar-
ker den optimala arbetsorganisationen ar svart att siga. Det finns
dock studier som pekar pd vad som kan motivera ett bra arbets-
miljoarbete och som ger prov pd arbetsorganisationens betydelse.
Forskning om systematiskt arbetsmiljoarbete visar att det finns ett

158 Bowie, 2002.

159 McCarthy, 2004.

160 Siein, 1996.

181 Bowie, 2002.

162 Ahrne och Hedstrom, 1999, s. 5.
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samband mellan en bra process och ett gott resultat, dir sex olika
stationer anses viktiga.'®® Dessa handlar om att genom (1) pro-
bleminsikt uppstar behovet av (2) kunskapsutveckling inom myn-
digheten. Den (3) acceptans och forvantan som finns bland med-
arbetare och ledning nar det giller forandringar i organisationen
paverkar i sin tur valet av (4) metod for utvecklingen. Tillampning-
en bidrar till (5) inférandet av rutiner i organisationen som i sin tur
behovs for att (6) utveckla arbetsmiljon inom verksamheten.

I det foljande foreslas hur myndigheten kan arbeta indt i sin egen
organisation for att forebygga otilldten paverkan.

Forebygg otillaten paverkan med hjalp
av kultur och ledarskap

Nedan presenteras ett antal atgiardsforslag for hur tjansteman och
myndigheten kan arbeta for att forebygga otilliten paverkan med
hjalp av kultur och ledarskap. Forslagen struktureras efter den situ-
ationella brottspreventionens indelning. Har handlar det om tva av
punkterna: dtgiarder for att motverka bortférklaringar som under-
lattar brott, det vill sdga att se till att personer inte kan finna ursak-
ter for att otillatet paverka, och atgirder for att minska brottets
lonsamhet, det vill sdga risken for att tjanstemén faller till foga for
paverkansforsoket.

En uppdelning gors i de atgiarder som motverkar trakasserier,
hot och vald och de dtgirder som motverkar korruption.

Atgirder som motverkar trakasserier,
hot och vald

Atgirder for att minska I6nsamheten av brott

Stirk organisationskulturen

I kartlaggningen om otilldten paverkan riktad mot myndighetsper-
soner'® som Bréd genomforde ar 2005 framkom att trakasserier ar
en form av pdverkan som mer sillan uppmirksammas av ledning,
chefer och medarbetare och som darfor i mindre utstrackning pri-
oriteras i handlingsplaner och riktlinjer, till skillnad frdn paverkan
i form av hot och vald. P4 vissa myndigheter finns en kultur med

163 Ateg, 2006.
164 Bra 2005:18.
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andemeningen ”lite fir man tdla”. Det 4r med andra ord inte tillat-
et att kdnna sig negativt paverkad av trakasserier.

I en sluten, oférberedd organisation kan trakasserier fa en nega-
tiv spridningseffekt som genomsyrar hela eller delar av myndighe-
ten.'® For att ett forebyggande program mot otilldten paverkan ska
kunna vara framgangsrikt maste medarbetare pa alla nivder vara
utrustade med kunskap och metoder for att kunna varna redan pd
ett inledande stadium om att ndgot inte star ritt till. Det har visat
sig vara vanligt att medarbetare pa ett tidigt stadium inte kan varna
ledningen om den interna kommunikationen inte fungerar.'®®

Det giller dven bristen pad oppen kommunikation. Stress kan
leda till en bristande kommunikation mellan medarbetare och che-
fer. T en organisation dir kommunikationen inte fungerar kan med-
arbetare ha svart att varna cheferna for de risker som finns. En
organisation fungerar mycket bittre om medarbetarna kidnner att
de har en god och 6ppen kommunikation med andra medarbetare

och med chefer.'®”

Skapa en positiv spridningseffekt
Den negativa spridningseffekt, som nyss beskrivits, kan emeller-
tid forandras till ndgonting positivt. Med hjalp av handlingsplaner
och vil forankrade rutiner kan man forbereda organisationen infor
hindelser som otillaiten paverkan och bygga upp ett vil fungerande
stod att sdtta in ndr nagonting hander. Det dr viktigt att medar-
betarna kianner att ndgon bryr sig. Forst bor ledningen visa att det
finns ett problem och att de kinner till det, sedan bor de visa att de
forsoker gora ndgot at problemet.® En bra organisation forutsit-
ter flexibilitet, kreativitet och engagemang.'®® Medarbetarna kan-
ner sig forberedda infor framtida hotsituationer och har battre
forutsdttningar att bemota dem. Om négon blir utsatt for otilliten
paverkan dr det dessutom viktigt att den drabbade tas om hand pa
ett bra satt. Det forutsitter en kultur som priglas av ett 6ppet kli-
mat och en tillfredsstillande kommunikation.

Hur kan man se till att arbetsplatsen fir en 6ppen och god kul-
tur nar det galler otilliten paverkan?

165 Brg 2005:18.

168 Gill m.fl., 2002.

187 Schein, 1994.

168 Waddington m.fl., 20086.
169 Schein, 1994.
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e Prioritera omradet genom att till exempel ha otilliten paver-
kan som en punkt pa dagordningen vid enhetsmoten eller arbets-
platstriffar.

e Var tydlig med att otilliten paverkan ir ett allvarligt problem
som kan forebyggas om man abetar tillsammans och hjilps at.
Ge stod och feedback till medarbetarna och ta vara pa deras ini-
tiativ.

e Uppmuntra och kriv engagemang fran alla medarbetare.

e Ta upp frdgan med andra enheter — diskutera vad ni tillsam-
mans kan gora for att fa ett Oppet klimat. Utveckla samarbets-
former!

Forbered organisationen genom introduktion och
utbildning

Ett viktigt moment i det forebyggande arbetet ar att forbereda alla i
organisationen pa de risker som finns och vad konsekvenserna kan
bli av att bli utsatt.

Forskningen tar upp att det ar farligt att ha en oforberedd orga-
nisation.'” Denna madste utvecklas utifran den kunskap som finns
om otilliten paverkan, vilket handlar om medvetenhet och inlar-
ning. For att alla medarbetare och chefer ska vara forberedda pa
vad som kan hdanda handlar det bland annat om att:

e Uppmirksamma alla om de risker som finns.

e Utbilda medarbetare i forhallningssatt, kommunikation och be-
motande.

e Lata nyanstillda snabbt f3 kunskap om riskerna och forbereda
dem genom utbildning.

e Se enhetsmoten/arbetsplatstriffar eller liknande som en moj-
lighet till att diskutera vad medarbetarna kidnner sig behova nir
det giller utbildning.

e Introducera och f6lja upp de rutiner som finns.

o Se till att det finns beredskap for en god krishantering.

Ge mojlighet till omfordelningar

Mojlighet till en flexibel organisation, dar inte det alltid ar samma
tjansteman som arbetar mot vissa garningspersoner, kan bidra till
att trakasserierna och hoten minskar. Intervjupersoner har berattat
att det oftast dr den tjansteman som arbetar ”lingst fram i ledet”

170 Gill m.l., 2002.
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som far ta emot mest trakasserier och hot.'"”" Genom att omférdela
personal och byte av tjdansteman kan situationen bli annorlunda
och mindre konfliktfylld. Nar man later tjansteman tillfallige f4 an-
dra arbetsuppgifter dr det viktigt att folja upp och aterkoppla till
individen. Det bor ocksa vara en tidsbegransning i omfordelningen
sd att tjanstemannen tydligt vet vad som forvintas.

Atgirder for att motverka bortforklaringar
som underlattar brott

Visa att verksambeten dr effektiv

Som beskrivits ovan visar forskning att nedskarningar, ldnga hand-
laggningstider eller minskad service leder till storre risk for otil-
laten paverkan, framfor allt nar det galler garningspersoner som
redan dr kianda for tjanstemannen.'” Detta innebdr att genom att
visa att verksamheten fungerar och ir effektiv minskar utrymmet
for att utsitta tjinstemin for trakasserier, hot och vald. God ser-
vice, tillgdnglighet och rimliga kder minskar incitamentet for otillat-
en paverkan.'”

Atgirder som motverkar korruption

Atgarder for att minska I6nsamheten av brott

Motverka en kultur pd arbetsplatsen som kan 6ka
mottagligheten for korruption

Precis som vid trakasserier, hot och vald kan kulturen i organisa-
tionen spela en roll for risken att utsdttas for korruption och att
acceptera och ta emot erbjudande. Riksrevisionen kom fram till att
skyddet mot mutor brister i statlig verksamhet.'” En av anledning-
arna dr att ledning och andra chefer inte uppmarksammat kor-
ruption som en risk i organisationen. Manga ginger ar det ocksa
oklara ansvars- och arbetsfordelningar som gor att risken for kor-
ruption kan oka. Detta hanger i hogsta grad ihop med vilken kultur
och vilket ledarskap som finns pa arbetsplatsen. Genom att starka
organisationens kultur minskar intresset hos tjanstemin att falla
till féga for korruption.

7! Intervjudata fran &r 2005.
172 Bowie, 2002.

178 Bra 2007:21.

174 Riksrevisionen 2006:8.
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Till skillnad fran otilliten paverkan i form av trakasserier, hot
och vald gér det inte i lika stor grad att lita pa att en stirkt organi-
sationskultur leder till att tjansteman inte kommer att falla till foga
for korruption. Nar det géller korruption, det vill siga att tjanste-
mannen faktiskt medverkar i den otillitna handlingen, méaste na-
gon typ av kontroll fran ledningen ocksé finnas. Det finns ocksd
resultat som visar att pd grund av dalig stimning pa arbetsplatsen
kan det vara enklare att rekrytera insiders inom foretag. Missnojet
med organisationen bidrar till att de som rekryteras inte kdnner na-
gon lojalitet med foretaget.'”

Visa att verksambeten dr fungerande och effektiv

Syftet med att erbjuda en tjansteman en muta kan vara att skynda
pa en beslutsprocess. Om verksamheten fungerar effektivt bor rim-
ligtvis intresset for korruption minska eftersom den da inte lingre
ar lonsam. Korta handlaggningstider, god service och tillganglighet
minskar brottets lonsamhet.

175 Bra 2006:6; jfr McCarthy, 2004.
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Fysisk sédkerhet

”Efter en hindelse paverkas man i de forberedelser man
gor. Ndr man gadr in i en forbandlingssal ser man till att man
har en dorr bakom sig.”

Intervjudata fran ar 2005.

Den fysiska sikerheten pa arbetsplatsen kan vara ett viktigt skydd
for att forebygga otilldten paverkan och for att tjanstemannen ska
kanna sig trygga i vissa situationer. Fysiskt skydd innebar dtgarder
som gor det svarare och mer riskabelt att begd brott. Nir det galler
atgirderna som kan placeras in under detta avsnitt kommer de inte
att berora korruption. Att forebygga korruption handlar inte om
den fysiska sikerheten pa arbetsplatsen utan om kommunikation,
ledarskap, rutiner, riktlinjer och kontroll.

Den fysiska sakerheten kan delas in i tre grupper:
o lokalutformning/design
o skalskydd/larm/tilltradesskydd
e personlig utrustning/sjalvskydd/personlig siakerhet.

Hur den fysiska sakerheten kan vara utformad skiljer sig fran myn-
dighet till myndighet. Sjalvklart ska det fysiska skyddet spegla den
sakerhetsnivd som behovs for bdde myndigheten och medarbetar-
na. Som arbetsgivare mdste man dock tinka pd att for mycket
sakerhet kan sla fel. Det finns exempel dar arbetsgivarens forsta
respons pa otillaiten paverkan pa en arbetsplats, var ett Gverdrivet
fysiskt skydd, vilket gjorde att medarbetarna kande sig instangda.
Dessutom minskade inte antalet handelser. Visserligen minskade
antalet situationer vid den 4tgirdade platsen, men problemet flyt-
tade till andra delar av organisationen.'”®

Den fysiska sidkerheten kan ocksd st i konflikt med den 6p-
penhet som myndigheter ska praglas av. Bra service och effektivi-
tet krdvs av vara myndigheter, vilket gor att dessa aspekter noga
mdste Overvagas innan myndigheten bestimmer vilken typ av fy-
sisk sdkerhet den ska utveckla. For att veta var och nir den fysiska
sdkerheten behover utvecklas bor riskerna for otilliten paverkan
undersokas — i vilka situationer paverkan forekommer och vilka
medarbetare som loper storst risk.

178 Bowie, 2002.
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Tydlighet, littillgidnglighet och ett bra utférande ar tre tumregler
ndr man talar om fysisk sikerhet. Viktigt ar ocksa att den ska speg-
la vad medarbetarna behover. Lat darfor medarbetarna medverka i
utvecklingen av den fysiska sakerheten.

Forebygg otillaten paverkan med
fysisk sakerhet

Nedan presenteras ett antal atgardsforslag for hur man kan arbeta
for att forebygga otilldten padverkan med hjalp av fysisk sikerhet.
Materialet baseras bland annat pa hur olika myndigheter idag har
16st sin fysiska sikerhet'”” och pa forskningen om detta omrade.
Forslagen struktureras efter den situationella brottspreventionens
indelning. Hir handlar det om tvd av punkterna: dtgarder som gor
det svarare att begd brott och dtgirder som gor det mer riskabelt
att bega brott. I fokus ligger garningspersonernas upplevelse av att
paverkansforsoket har svart att bli framgangsrikt.

Atgirderna riktas mot den del av otilliten paverkan som hand-
lar om trakasserier, hot och vild.

Atgirder som motverkar trakasserier,
hot och vald

Atgirder som gor det svarare att bega brott

Utforma lokaler efter behov

En bra lokal ar utformad och utrustad med tanke pa att forebygga

otilliten paverkan, frimst med tanke pa trakasserier, hot och vald.

Lokalen ska upplevas som siker men samtidigt vilkomnande och

oppen. Det giller bade for medarbetarna och for dem som besoker

myndigheten.
Nagra rad for arbetsplatser dar man tar emot besokare, som till
exempel reception, besoksrum och tjansterum'?8:

e Arbeta med ljudmiljon — motverka 6verhorning for att minska
obehaget att inte kunna tala ostort. Det kan minska eventuell
frustration hos besékarna nar de ar dar for att prata om “kans-
liga” fragor om sig sjalv, sin ekonomi och liknande.

77T exempel Forsékringskassan, 2006; Migrationsverket, 2007;
Ekobrottsmyndigheten, 2006; intervjuer frdn &r 2006 och diskussioner i referens-
gruppen.

178 Mayhew, 2000; Férsdkringskassan, 2006; Migrationsverket, 2007; Seminarium
2006-12-04.
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e Ha inte onddiga l6sa foremal vid arbetsplatsen som kan anvin-
das som tillhyggen, till exempel blomkrukor, tunga lampor och
brevoppnare. Tank ocksd pa att enbart ha de pennor som be-
hovs i narheten. Detta kan motverka att besbkaren anvinder ett
foremaél som finns tillhands som tillhygge i plotsligt uppkomna
situationer dar besokaren brusar upp.

e Moblerna ska vara sa tunga att de inte kan lyftas och anvindas
som tillhygge.

e Ha inte personliga saker pad sddana stillen pd arbetsplatsen dir
besokare tas emot. Det giller till exempel fotografier som kan
avsloja privatliv eller uppmuntra till hot mot familjen.

o Se till att ha overblick 6ver lokalen, till exempel genom tillrack-
ligt avstand mellan vantavdelning och mottagning.

e Ha ett brett skrivbord, minst en meter, si att besokaren inte kan
nd over bordsskivan.

e For att besokaren inte ska kunna hoppa over skrivbordet, sank
armaturen s3 att den dr i vagen eller ha ett hoj- och sankbart
bord.

e Kontrollera att det finns mojlighet for tjanstemannen att
latt kunna *fly” frdn en situation. Till exempel att precis vid
skrivbordet ha dorrar, som ar ldsbara pa andra sidan. Dorren
madste ocksa leda ndgonstans dar det ar latt for tjanstemannen
att larma och varna kollegerna.

Mainga av de riskbedomningar som tjinstemin gor infor ett drende
handlar delvis om lokalutformning. Intervjupersoner berittar att
det vid domstolsférhandlingar kidnns tryggare om det finns *bak-
dorrar” som man kan fly igenom om négot hiander. Det kan ocksa
handla om att tjansteman viljer lokal efter situationen. Nar man
anar att ndgon kommer att brusa upp ar det kanske lampligt att
bjuda in personen till kontoret i stéllet for att dka pd hembesok.
Det ir inte enbart lokaler som behover en retrittvig, sidana situa-
tioner kan uppsta pa andra platser ocksa. Det dr alltsd bra om man
redan innan tianker efter hur det ser ut pd den plats dir besoket
kommer att ske.

Anvdnd personlig utrustning efter situation

Olika myndighetspersoner har tillging till olika typer av person-
lig utrustning i samband med arbetet. Det kan handla om alltifrdn
poliser som har skyddsvist och pistol, tulltjansteman som har ba-
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tong och handlidggare pd Forsikringskassan som har larmtelefon.
Vilken typ av utrustning ska medarbetarna ha tillgdng till?

Fran ett forebyggande synsitt dr det mer effektivt att satsa pa
andra typer av forebyggande metoder dn vapen och skyddsutrust-
ning, till exempel kommunikation och bemétande. Ett exempel ar
tulltjansteman, som sallan utsitts for vald (det forekommer dock
fall), utan de moter i stillet trakasserier och hot.'” Hur ska dessa
anvinda sin batong for att komma ur en trakasserisituation? Ett
mer effektivt sitt bor d4 vara att kunna “kommunicera sig ur si-
tuationen”. Ddremot har det visat sig att ndgra tjansteman'®® anser
att de kanner sig mer trygga med ndgon typ av utrustning, kanske
framfor allt larmtelefoner (mer om larmtelefoner pa sidan 108).
Myndighetens riskbedomning ligger till grund for att f4 kunskap
om vilken typ av utrustning som varje medarbetare behover. Sjilv-
klart kan det vara stor skillnad inom varje myndighet och mellan
myndigheter beroende pa verksamheten.

Det finns en tendens att ta till symboldtgirder som uppfattas
som kraftfulla, ndr de i sjalva verket inte ar anpassade till den form
av otilldten paverkan som dr aktuell. Det dr darfor det ar viktigt att
bedoma varje situations risker.

Trina sjilvskydd

Sjalvskydd handlar om att skydda sig sjdlv — inte att anfalla. Likasa
tar sjalvskydd sikte pa att skydda sina kolleger. Kroppsspraket
fran tjdnstemannen kan lugna ner girningspersonen. I stillet for
att gomma sin hiander eller knyta nidvarna kan tjinstemannen ha
oppna handflator for att visa att man inte vill att situationen ska
bli varre. Det ar ocksa viktigt att visa att pdverkarens agerande inte
ar acceptabelt.'®

I en laddad situation dr mélet att hélla sig lugn och kunna se en
”vig ut”. Det handlar om att kunna anpassa sig och paverka perso-
nen till samforstdnd.'® Aggressionen minskar om personen kanner
att han eller hon nér sitt mal med motet.'®® Som tjansteman kan det
da vara klokt att hitta andra vigar till samma beslut.

179 Bra 2005:18.

180 |ntervjudata fran &r 2005 och 2006.

181 Statens Institutionsstyrelse (SiS), 2004, har tagit fram en utbildning med till-
hérande material i sjdlvskydd. Utbildningen syftar till att alla medarbetare ska lara sig
enkla metoder, som till exempel olika grepp, for att ta sig ur situationer.

182 Sykerhetspolisen, 2004.

183 Perline och Goldschmidt, 2004.
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Tadnk pd den personliga sikerbeten

Bra personlig siakerhet gor det svarare for potentiella paverkare att
anvinda otilldten paverkan. For att 6ka den personliga sikerheten
finns hdr nagra tips.'®* Allt sker naturligtvis efter en riskbedémning
pa myndigheten, ibland tillsammans med Polisen.

e Variera de dagliga rutinerna bdde privat och i arbetet. Det
forsvarar kartliggning av bade den enskilda tjinstemannens
privatliv och myndighetens arbetsformer.

e Omfordela drenden eller tjanstemidn om det behovs.

e Anvind tjanstekort med tjanstenummer i den mén det ar mojligt,
visa inte enskilda tjinstemans personnummer.

e Byt till hemligt telefonnummer, bade till bostaden och till mo-
biltelefonen.

e Sekretessbelidgg enskilda tjanstemans uppgifter som myndighet-
en har tillgdng till, exempelvis hemadress, hemtelefonnummer,
CV och uppgifter om narmaste anhoriga (jamfor 7 kap. 11 §
fjarde stycket sekretesslagen [1980:100]).

e Anvind inte den privata bilen i arbetet vid till exempel kontroll-
besok eller forrattning, det finns inget sekretesskydd hos bilreg-
istret. Det kan ocksé finnas behov av att parkera den privata
bilen eller myndighetens fordon pa annan plats. Om man har en
oppen parkering for bade den privata bilen och det fordon man
anvander i tjansten kan det vara litt for potentiella garningsper-
soner att kartligga tjansteman.

Atgirder som gor det mer riskabelt att
bega brott

Anvind skalskydd

Idag dr det mer vanligt 4n ovanligt att ha ett fungerande skalskydd,
det vill sdga las och larm. Skalskyddet ar en sikerhet mot otillaten
paverkan riktad mot medarbetarna. Det skyddar ocksa mot stold
av inventarier och kinslig information pad arbetsplatsen. Det kan
ocksd bidra till en trygghetskdnsla hos medarbetaren. For att skal-
skyddet ska fungera forutsitts att alla medarbetare som anviander
laset eller larmet foljer de riktlinjer och rutiner som finns.

184 Sikerhetspolisen, 2004; Intervjudata fran ar 2005 och 2006 samt enkitsvar fran
Bra 2005:18.
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Reducera anonymiteten med tilltradesskydd

Det hinder att medarbetare slipper in for dem okidnda personer
i myndighetens lokaler. Det kan vara personer som ska triffa en
handldaggare pd en bestimd tid, men det kan ocksa vara en utom-
stdende som inte hor hemma i lokalen. Ett exempel ar en medar-
betare som gar in pa arbetsplatsen och det kommer en annan per-
son efter. Medarbetaren kinner inte igen personen men slapper in
denne dnda. Trots skriftliga rutiner hiander detta.

Rutiner som ar vil kinda for alla medarbetare kan forebygga
att okdnda kommer in i lokalerna utan tillsyn. Har handlar det om
att reducera besokarnas anonymitet, for att det ska bli enklare att
skilja ut dem som arbetar i lokalen och dem som ir besokare.

Naégra forslag pa forstarkt tilltradesskydd 4r'®:

e Alla medarbetare har siarskilda ID-brickor som tydligt visar att
man arbetar pd myndigheten. Detta kan vara ett alternativ for
stora myndigheter dir det ar omojligt att kdnna alla. Behovet
av att kdnna igen medarbetaren kan ocksa uppnds genom mera
subtila kannetecken, till exempel en ndl pa kavajslaget.

e Se till att besokare bar besoksbrickor med sitt namn och nam-
net pd besoksmottagaren. Detta underlittar for ovriga medar-
betare att se om det befinner sig en obehorig i lokalen. Brickan
lamnas tillbaka efter besoket.

e Be besokare visa legitimation i receptionen och skriv in denne i
en besoksliggare.

e Lat inte besoksliggaren ligga synligt eftersom det da ar latt for
obehoriga att se vilka moten som dr pa ging och siga “jag ar
har for att traffa...”.

e Taemot besokaren pa ett bestimt stille, till exempel i kundtjan-
sten, receptionen eller i ett besoksrum.

e Besoksmottagaren ansvarar for besoket.

e Om riskerna bedoms som hoga kan vakter vara ett bra komple-
ment.

e Slapp aldrig in ndgon okidnd i lokalerna. Friga alltid vem det
ar.

Stark den formella 6vervakningen med larm

Det finns larm som fyller olika funktioner. Olika typer av larm kan
finnas pa olika platser inom organisationen beroende pd hur man
bedomt riskerna for att ndgot ska hinda.

185 Mayhew, 2000; Sakerhetspolisen, 2004; Forsakringskassan, 2006;
Ekobrottsmyndigheten, 2006; Skatteverket, 2006; Migrationsverket, 2007.
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Braklarm, kompislarm eller trygghetslarm fyller alla samma
funktion. Larmet ska uppmarksamma kolleger om nagot hin-
der. Det dr viktigt att kolleger som far larmet vet vad som hin-
der nir larmet utloses och vilka dtgirder de ska ta till. Dessa
rutiner bor 6vas kontinuerligt.

Overfallslarm gér oftast direkt till polis, vaktbolag eller annan
larmcentral som i sin tur larmar polis.

Larmtelefon, ibland kallat personlarm, ar numera ett viktigt
verktyg for handliaggare som arbetar utanfér myndigheten, till
exempel pa forrittning, kontrollbesok eller hembesok. Det kan
ocksa vara tryggt for de medarbetare som lever under hot att
kunna bira med sig en larmtelefon. De flesta larmtelefoner har
en knapp som ansluter till en larmcentral. Via GPS ser centralen
var handliggaren befinner sig. En del larmtelefoner har ocksa
en hogtalarfunktion som gor att larmcentralen kan hora vad
som hiander. Tank pd att testa larmtelefonerna innan de kops
in. Tillgodoses behovet? Fungerar de dven om det 4r dalig tick-
ning?

Utbildning dr A och O. Viktigt att komma ihag nar det galler larm

ar:

Kan alla medarbetare rutinerna for de olika larmen?

Far dven nyanstallda utbildning?

Underhalls rutinerna for larmen regelbundet?

Far alla medarbetare, chefer och ledning 6vning i hur de ska
handla nir ett larm utloses?

Anvinda kameraovervakning?

Forskningserfarenheter visar att brottsligheten kan minska vid ka-
meraovervakning vid den specifika plats som det anvinds pd, likasd
kan tryggheten 6ka. Om man ska anvinda kameradvervakning
finns det ett antal aspekter som bor dvervigas. '8

Innan man bestimmer sig for att anvinda kameradvervakning
i brottsforebyggande syfte bor en analys av problembilden ge-
nomforas. Kameraovervakning tycks ha storst inverkan pa plat-
ser dar det redan ar en hog brottslighet.

Kameraovervakning dr enbart ett komplement till andra fore-
byggande metoder, som rutiner och utbildningar.

186 Brg 2003:11.
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e Kameraovervakning passar bast pa koncentrerade platser, dar
det dar mojligt att ticka hela omradet i kameravinkeln. Det kan
alltsd handla om reception eller besoksrum.

e Kameraovervakning tycks ha storst effekt vid planerade brott,
som stold och inbrott. Vid mer oplanerade brott, som valds-
brott som sker under alkoholpaverkan tyder forskningen pa att
overvakningen har en mindre betydelse.

e Skyltningen om kameradvervakning bor vara synlig bade for att
upplysningen da blir forebyggande och fran integritetssynpunkt
for alla som blir 6vervakade (medarbetare och besokare).

Fragan dr dd om kameradvervakning kan minska otillaten paverkan
mot myndighetspersoner? Erfarenheten visar (se del 1) att minga
av de paverkansformer som sker i situationer i myndighetens lo-
kaler giller handlingar fran tillfalligt upprorda personer (garnings-
personer med aggressiva beteenden). Dessa personer tycks inte ha
planerat sin paverkan i form av trakasserier, hot eller vild, utan
denna uppkommer i situationen. Detta tyder pa att kameradver-
vakning har mindre inverkan mot otilliten paverkan riktad mot
myndighetspersoner pd arbetsplatsen.

Om kameradvervakning ska anvindas'®’ kan slutsatsen vara att
overvakningen bor forekomma diar moten sker, dar det ar mojligt
att tacka hela omradet i samband med arbetsplatsen, till exempel
reception eller besoksrum. Dock kan det upplevas som provoceran-
de och integritetskrankande, framfor allt i besoksrum.

187 Vid anvandning av kameradvervakning soks tillstand hos lansstyrelsen.
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Rutiner, riktlinjer och kontroll

”Stort sakerbetstankande i det dagliga arbetet, skapat rutiner
kring arbetet med sikerbeten i fokus bela tiden.”

Intervjudata fran ar 2005.

Rutiner

Rutiner for hur man ska agera i olika situationer ar viktigt for att
motverka otilliten pdverkan. Rutinerna ar till for att forebygga
otilldten paverkan och dess eventuella oonskade effekter — for den
drabbade tjinstemannen, for andra medarbetare och for verksam-
heten. Rutinerna kan delas in i tre olika grupper:

e Rutiner i forebyggande syfte

Till exempel rutiner for besok eller hembesok och rutiner for sam-
tal med negativa besked. Hiar handlar det om rutiner for att fore-
bygga att otilliten paverkan sker.

e Rautiner nir nigot hinder

Vem tar ansvar for att hjdlpa den drabbade, vem gor riskbedom-
ning for eventuell fortsatt otilliten pdverkan och vem anmailer till
polis. Har handlar det om rutiner som anvands i det akuta skedet.
Dessa rutiner méste naturligtvis forberedas innan nagot intraffar
for att tjansteminnen ska ha rutiner nir det hinder.

e Rautiner for krishantering och uppfoljning

Vem ansvarar for att den drabbade erbjuds avlastningssamtal och
rehabilitering, vem gor en riskbedomning och uppfoljning av vad
som behover dndras i rutinerna. Har handlar det om rutiner efter
en hindelse, det kan bdde vara kortsiktiga och langsiktiga rutiner.
Precis som vid rutiner nir ndgot hinder maste dven dessa rutiner
forberedas innan ndgot hander.

Riktlinjer och kontroll

Ett skydd mot otilliten paverkan i form av korruption forutsitter
att det finns genomtinkta riktlinjer och regler. Det behovs ocksa
rutiner och kontroller for att se till att dessa efterfoljs.'®® Resul-
tat visar att ndgra fall av korruption uppticks med hjilp av olika

188 Riksrevisionen 2006:8.
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kontrollsystem.'®® Kontrollsystemen kan vara mer eller mindre for-
mella. Dels kan kontrollsystem sittas in efter att myndigheten har
identifierat ett riskomrade och vill kontrollera detta, dels kan olika
kontroller genomforas slumpmassigt. Det kan ocksd handla om att
korruption upptacks nar nagot annat i verksamheten kontrolleras.
Dock framkommer fa fall av korruption via den sistnimnda typen
av kontroll vilket tyder pa att myndighetens foretradare inte har
tillrackligt mycket kunskap om vad korruption ir och vilka former
korruption kan ta.

Kontroll av riktlinjer och rutiner bor ocksa forebygga oonskade
konsekvenser vid trakasserier, hot och vildshandelser.

Forebygg otillaten paverkan med stéd av
rutiner, riktlinjer och kontroll

Nedan presenteras ett antal dtgiardsforslag for hur myndigheten
kan arbeta for att forebygga otillaten paverkan med hjilp av ru-
tiner, riktlinjer och kontroll. Forslagen struktureras efter den situa-
tionella brottspreventionens indelning. Hir handlar det om tre av
punkterna. Den forsta punkten, dtgdrder som skapar incitament
for att handla ratt, handlar hir framst om atgarder for att motver-
ka korruption, det vill sdga att fa tjanstemannen att handla ratt. De
andra tvd punkterna, dtgarder som gor det svdrare att begd brott
och dtgarder som gor det mer riskabelt att begd brott, fokuserar pa
handlingar som gor att garningspersonen upplever det som svart
eller riskfyllt att utova otilliten paverkan.

Forslag till dtgarder dr uppdelade i dels atgarder som motver-
kar trakasserier, hot och vald, dels atgarder som motverkar kor-
ruption.

Atgirder som motverkar trakasserier,
hot och vald

Atgirder som gor det svarare att bega brott

Forbered rutiner

Ofta finns det rutiner pa arbetsplatsen, men det kanske ar ett min-
dre antal som kanner till dem och ett fital som tillimpar dem.
Minga tjanstemdn anvander sina “egna” rutiner varje dag for att
std emot risken for otilliten pdverkan. For att alla medarbetare

89 Bra 2007:21.
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ska f4 samma moijlighet att anvianda de rutiner som fungerar, kan
det vara viktigt att arbeta fram rutiner tillsammans med de medar-
betare som bast kidnner till arbetsuppgifterna. Pa detta sitt halls
rutinerna levande och aktuella. For att rutinerna ska tillimpas bor
tydlig information ges till alla medarbetare, och eventuellt dter-
kommande utbildningar anordnas. Det dr ocksd viktigt att intro-
ducera nyanstillda i de rutiner som finns.

Det ar upp till varje arbetsplats att skapa rutiner som ska foljas.
Hir ges dndd ndgra exempel pa rutiner som baseras pa tidigare
forskning och pa vad ndgra myndigheter har for rutiner i dag.'®®

Nagra rutiner infor ett besok pd arbetsplatsen

e Gor en riskbedomning infor besoket.

e G4 igenom drendet och forbered svar pa de fragor som kan tin-
kas komma upp.

e Se alltid till att ndgon ndrvarande medarbetare kinner till
besoket.

e Arrangera inte moten i tomma lokaler pd arbetsplatsen.

e Om det finns risk for ett jobbigt besok be en kollega att ndrvara
vid besoket eller se till att nigra medarbetare har tillsyn 6ver
besoket. Om det inte gar, be en kollega att ”rdka” ha ett drende
och titta in och se om allt gar bra.

e Forebered en kollega pa att ta over drendet om besokaren retar
upp sig.

e Ta reda pa var larmknapparna sitter i det rum ddr motet ska
ske.

e Sitt nira en utgang.

e Ha s3 lite saker som mojligt i rummet som kan anvandas som
vapen.

Nagra rutiner infor ett besok utanfor arbetsplatsen

e Gor en riskbedomning infor besoket.

e Gd igenom drendet och forebered svar pd de fragor som kan
tankas komma upp.

e Se till att en kontaktperson pa arbetsplatsen vet om besoket och
hur ldng tid det berdknas ta.

e Om det finns risk for otilliten paverkan, ta om mojligt med en
kollega (pa vissa myndigheter dker man alltid tva).

e Ta med en larmtelefon.

190 Mayhew, 2000; DiMartino, Hoel och Cooper, 2003; Sakerhetspolisen, 2004;
Forsakringskassan, 2006; Ekobrottsmyndigheten, 2006; Migrationsverket, 2007.
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Naégra rutiner under ett besok

e Skaka hand och presentera dig sjilv och din uppgift under
motet.

e Anvind sprak som kan forstas.

e Var noga med att personen forstdr vad du sager.

e Lyssna och visa att du lyssnar genom att till exempel nicka.

e G4 bredvid personen, si att ni dr pd samma niva. Det giller
dven nir ni sitter ner.

e Undvik att trumma med fingrarna eller pennan. Det kan upp-
levas stressande.

e Forsok fa besokaren att inse att du soker losningar pd prob-
lemet, inte tvart om.

e Luras aldrig att bli aggressiv.

e Ta rast om du marker att ni inte kommer ndgonstans pa grund
av aggression och frustration.

e Sitt inte deadlines som inte kan hallas. Det dr mer positivt for
besokaren att fa ett beslut tidigare an forvantat.

Négra rutiner nir ndgot hint

Det dr viktigt att utveckla och forbereda rutiner for hur medar-
betare, chefen och ledningen ska agera nir ndgon tjansteman har
rakat ut for ett paverkansforsok. I avsnitten om akuta incidenter
(s. 124) och krishantering och uppfoljning (s. 130) tas olika forslag
pa rutiner upp. Det viktiga ar att komma ihdg att ta fram rutin-
er och ansvarsfordelning innan nagot hinder samt att efterdt folja
upp och utvirdera rutinerna for att se om ndgot behover dandras.

Ha rutiner for anmalningar

Undersokningar visar att langt ifrdn alla incidenter rapporteras till
chefen eller till myndigheten. Annu firre incidenter polisanmals.®’
Olika anledningar finns till varfér man inte rapporterar incidenter,
till exempel att man inte ansdg att hiandelsen var sé allvarlig eller
att man uppfattar att en anmalan dnd3 inte leder ndgon vart. Oav-
sett vad man anser om hindelsen ar det viktigt att man som utsatt
tjdnsteman rapporterar handelsen till myndigheten.

Rapporterna om alla incidenter utgor en kunskapskalla for myn-
digheten d& man genomfor riskbedomningar for att se var eventu-
ella forebyggande dtgirder bor sittas in. Mer om incidentrapporte-
ring gar att ldsa pa sidan 138.

191 Bra 2005:18; Bra 2006:5; SOU 2006:46.
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For att sd manga som mojligt ska anmila incidenten bor anmal-
ningsrutinerna vara sd enkla som moijligt. Till exempel kan man
sjalv gora anmailan i ett system, eller anmaila till sin narmaste chef,
som sedan rapporterar vidare. Oavsett hur myndigheten gor ar det
viktigt att betona att alla incidenter, allvarliga eller inte, ska anma-
las eftersom kunskap ar grunden i det forebyggande arbetet. Det
gar inte att som medarbetare klaga 6ver att myndigheten inte bryr
sig eller inte sitter in tillrackligt stora insatser om myndigheten inte
far veta vad som drabbar medarbetarna.

Atgirder som motverkar korruption

Atgirder som skapar incitament for att
handla ratt

Forankra riktlinjer i verksamheten

Ett skydd mot otilliten paverkan i form av korruption forutsit-
ter att myndigheten har en dvergripande kontrollmiljo.'®? Det in-
nebdr att myndigheten bor ha en policy mot korruption som mutor,
beloningar, bjudningar, gdvor av tacksamhet och andra otillborliga
erbjudanden. Det ska finnas tydliga riktlinjer for vad som ar accep-
tabelt att gora och vad som inte dr det.

Dessa riktlinjer maste ocksd forankras hos medarbetarna. Det
finns ofta utrymme for missforstind nar okunnighet blandas med
riktlinjer som dr svdra att forstd. Policier och riktlinjer bor utfor-
mas med konkreta lankar till verksamheten och inte som overgri-
pande information om lagar och allmint héallna regler. Tank ige-
nom hur dessa riktlinjer ska fi genomslag i organisationen. Det
finns mojlighet att ta upp riktlinjerna vid arbetsplatstraffar, enhets-
moten eller vid storre sammankomster for bredare spridning.

Ha ett anonymt rapporteringssystem

Det forekommer att oskyldiga relationer kan leda till mer eller min-
dre regelratt korruption. Det kan handla om att en tjansteman far
en beloning och forst i efterhand inser att det redan fran borjan
funnits ett korruptivt syfte med kontakten. Ndr man vet att ett
fel har begitts, oavsett om det var medvetet eller omedvetet, kan
det vara svart att erkdnna detta eftersom man ar radd for foljder-
na. Genom att inte berdtta om sitt misstag eller sitt tjanstefel kan
verksamheten skadas. Har kan det vara viktigt att fraga sig om inte

192 COSO-modellen. Riksrevisionen 2006:8.
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verksamheten ar lika viktig att skydda som tjanstemannen som ut-
for uppgifterna.

Internationellt 4r det mer vanligt 4n i Sverige att organisationen
har en ”compliance” funktion. En sddan innebar att medarbetaren
som begdtt ett fel anonymt kan anmaila detta till sin egen organisa-
tion utan att riskera att bli anmald. Organisationen far da mojlig-
heten att minska konsekvenserna av korruptionen.

For svenska myndigheter kan det vara svart att infora en sddan
typ av funktion eftersom det finns en skyldighet att anmaila brotts-
misstankar. Enligt 22 § lagen (1994:260) om offentlig anstallning
ska den som i sin anstillning ar skiligen misstinkt for tjanstefel,
mutbrott eller brott mot tystnadsplikten anmalas till dtal. Detsam-
ma giller annat brott, om det kan antas foranleda nidgon annan
pafoljd an boter. Detta innebar att om en medarbetare berittar om
sitt misstag eller fel miste myndigheten anmala detta till polisen.

For svenska myndigheter kan en compliance funktion i stillet
handla om att inritta ett system till hjalp for kolleger som kanner
sig osakra att till sina 6verordnade anonymt rapportera misstanke
om oegentligheter som har begétts i tjdnsten av en medarbetare el-
ler chef. Det kan exempelvis gilla misstankar om korruption eller
att ndgon har fallit till féga for ndgon annan form av otillaten pa-
verkan. Genom ett sidant rapporteringssystem blir det mojligt for
kolleger att anonymt rapportera misstankar om brott. Ett anonymt
rapporteringssystem kan ge myndigheten information i tid for att
skydda organisationen och bryta ett korrupt beteende. Darmed
kan myndighetsutovningen uppratthallas.'®®

En sddan compliance funktion har ocksd mojlighet att fungera
som en stotdampare, vilket innebar att olika hiandelser kan kla-
ras ut i stallet for att hela maskineriet sitts igding med en formell
brottsanmalan. Det finns situationer som vid nirmare skarskadan-
de inte ger anledning till misstanke om brott och om en formell an-
malan har skett kan det leda till stora skador, bide f6r den som har,
visar det sig, anmalt i onédan och den som felaktigt blivit beskylld
for oegentligheter.

Atgirder som gor det svarare att bega brott

Ha tydliga regler och folj upp med kontroll

Nar det giller att forebygga otilliten paverkan i form av korrup-
tion innebar otydliga regler en risk. Darfor kravs tydliga riktlinjer

193 Bra 2007:21.
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och regler for vad som giller pd myndigheten. Detta innebar ocksd
att det finns tydliga arbetsbeskrivningar och att forvintningarna
pa tjanstemannen beskrivs. For att gora det svarare for potenti-
ella garningspersoner att bega brott maste riktlinjerna och reglerna
foljas med kontroll. Att visa att kontroll d4ger rum sander signaler
om att uppticktsrisken dr hog, bade for tjanstemannen och for gar-
ningspersonen.

Identifiera nyckelfunktioner och anvind dubbel-
handliggning

Det dr svarare att ge sig pd tva tjansteman an en. En metod som
visat sig vara framgangsrik for att forebygga korruption ir att ar-
beta tva och tva vid attestering, beslut, kontroll, tillsyn, inspektion
och andra liknande uppgifter.'® Att arbeta tvd och tvd ger dels
mojlighet till att lattare std emot korruptionsforsok, dels blir det
en typ av kontrollfunktion kollegerna emellan. Denna typ av kon-
trollfunktion bor ocksd kunna forebygga oonskade konsekvenser
vid trakasserier, hot och vald dar det finns risk att tjansteman faller
till foga for paverkan.

Att anvianda dubbelhandldggning kan vara kravande av ekono-
miska skil. Som beskrivits tidigare handlar forebyggande arbete
om att besvara frigan — vad ar det som ska skyddas. Genom att
tanka igenom i vilka nyckelfunktioner pd myndigheten till exem-
pel viktiga beslut tas blir det mojligt att sdtta in insatserna dir det
behovs.

Ha rutiner for rapportering

Precis som vid otilldten pdverkan i form av trakasserier, hot och
vald bor rutiner for hur tjinstemannen ska anmila korruptions-
forsoket utvecklas. En tidigare undersokning visar att den vanli-
gaste anledningen till att tjinstemin inte anmaler ett otillborligt
erbjudande ar for att de inte ansett hiandelsen som tillrackligt all-
varlig. Manga ganger handlar det om erbjudande om maéltider och
gavor. Det ar viktigt att de tjansteman som blir utsatta for korrup-
tionsforsok rapporterar detta, oavsett storlek pd ”gdvan”. Det ar
framfor allt viktigt for myndighetens riskbedomning i framtiden.
Mer information om incidentrapportering finns pa sidan 138.

194 Bra 2007:21.
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Atgirder som gor det mer riskabelt att bega brott

Anvind den l6pande dokumentationen i kontrollen

Den dokumentation som sker pd myndigheterna ar ett utmarkt
kontrollsystem mot korruption.'®® Det handlar till exempel om att
anvianda den information som dokumenteras i drenden som tjan-
stemin handhar och soka efter oegentligheter i besluten. Detta in-
nebir att medarbetarna maste uppfatta att dokumentationen finns
for ndgot mer an enbart for sin egen skull och att risken finns for
upptiackt, annars far den inte den forebyggande effekt som det var
tankt.'®® Denna metod blir inte enbart en kontrollitgird mot med-
arbetarna utan kan ocksd hjilpa tjanstemannen att std emot kor-
ruptionsforsok eftersom de vet att det ar riskabelt att acceptera
mutan.

Anvind olika former av kontroller i organisationen

Genom att stirka den formella 6vervakningen med kontroller kan
det uppfattas som mer riskabelt, bade for garningspersoner och for
tjansteman att begd korruptionsbrott. Om myndigheten ska up-
pnd ett bra skydd mot korruption forutsatter det att organisationen
anvander ett systematiskt angreppssitt vid kontrollatgarderna.'’
Det finns olika former av kontroller som myndigheten kan anvin-
da sig av. Nagra former ir efterbandskontroll, momentan kontroll
och kontinuerlig kontroll.'®® Efterhandskontroll innebar till exem-
pel att ett avslutat drende gas igenom. Momentan kontroll handlar
om att kontroller sker dd och d4, till exempel i samband med vissa
drenden eller vid en inspektion pd filtet. Kontinuerlig kontroll in-
nebir att det bor finnas ett grundldggande skydd mot korruption i
organisationer. Dessa tre kontroller anvinds som delar i en helhet.
Det gar inte att arbeta med enbart en av dem. Dessutom bor det
finnas utrymme for slumpmassig kontroll, med eller utan misstan-
kar, vilket skapar forutsittningar for att upptiacka nya riskomraden
for korruption.'®®

Stod whistle-blowers

Mer informell 6vervakning i organisationen kan vara att upp-
muntra medarbetare att avsloja missforhdllanden inom organisa-
tionen. Denna typ av “signalsystem” brukar internationellt sett

195 Korsell och Nilsson, 2003.
196 Brg 2007:21.

197 Riksrevisionen 2006:8.
198 Korsell och Nilsson, 2003.
199 Bra 2007:21.
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kallas for ”whistle-blowers”. Det kan handla om korruptionsfall
som knappast hade kommit upp till ytan om inte en person inne
i systemet slagit larm. Myndigheterna bor vara lyhorda for tjan-
stemin inne i verksamheten som vill anmaila oegentligheter. Detta
kan ocksd goras med den funktion som beskrivits tidigare, dar det
ar mojligt att lamna anonyma tips. Ledning och chefer bor ocksa
uppmuntra medarbetarna till en 6kad medvetenhet. Pa detta vis ut-
gor medarbetarna en egen kontrollfunktion.
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Tva tabeller med atgards-
forslag mot otillaten paverkan

Dessa tva tabeller sammanfattar de dtgarder som beskrivits i av-
snittet om forebyggande arbete. Tabell 4 tar upp de atgirder som
motverkar trakasserier, hot och vald och tabell 5 tar upp atgirder

som motverkar korruption.

Tabell 4

Atgérder som motverkar trakasserier, hot och vald.

Atgirder som skapar incitament att handla ritt

® Reducera frustration och
upplevd ordttvisa.
Frustration som kan uppsta till exem-
pel nér en person upplever sig orattvist
behandlad kan leda till aggression och
sedan en konfliktsituation.

Frustration och upplevd orittvisa kan
forebyggas med god kommunikation.

o Kommunicera medborgarens drende
— inte myndighetens regler.

I en konfliktfylld situation kan det
vara viktigt att visa att man ar till for
medborgaren.

Kommunicera — visa att du férstar,
anvind ord som forstds, lyssna och an-
passa situationen till personen.

o Utveckla formagan att kommunicera
vid negativa besked.
Att ge negativa besked idr en situation
som kan leda till otilldten paverkan.
Det ar viktigt att kommunicera lugnt
och sakligt och foérsoka forklara vilka
omstandigheter som ligger till grund for
beslutet.

Atgirder som gor det svarare att bega brott

o Utforma lokaler efter behov.

Hur lokaler ir utformade kan ha inver-

kan pa hur situationen utvecklar sig.
Ténk pd att lokalerna ska kdnnas sik-

ra utan att upplevas igenbommade och

samtidigt kinnas vilkomnande.

® Anviind personlig utrustning

efter behov.

Myndigheter har tillgang till olika typer
av utrustning, det kan handla om ba-
tonger, vapen eller larmtelefoner.

Ett effektivare forebyggande sitt dn va-
pen och skyddsutrustning kan ofta vara
bemotandeteknik. Tank pa att undersoka
riskerna for utsattheten innan utrustning

satts in. Det finns en tendens att sitta in
symbolédtgirder som inte dr anpassade
till det som medarbetarna ir utsatta for.

o Trina sjilvskydd.
Sjdlvskydd handlar om att skydda sig
— inte att anfalla.

I en laddad situation dr mélet att
hitta en vdg ur problemet. Det handlar
om att forsoka paverka personen till
samférstand.
o Tink pd den personliga sikerbeten.
Det finns situationer dir tjdnsteman ris-
kerar att utsittas for otilliten paverkan.
Genom att sprida riskerna och reducera
mojligheterna kan paverkan hindras.
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Det kan handla om att variera de dag-
liga rutinerna, att omférdela drenden
eller tjanstemin och sekretessbelidgga
tjdnstemannens privata information pa
myndigheten.

* Forbered rutiner.

Att inte ha tillgang till rutiner f6r hur

man ska agera i olika situationer kan

oka risken for trakasserier, hot eller vald.
Rutiner dr viktiga i det férebyggande

arbetet, att ha nir ndgot hinder och for

uppfoljning och krishantering. Allt det-
ta maste forberedas pd myndigheten.

® Ha rutiner for anmdlningar.
Langt ifrdn alla incidenter rapporteras
till myndigheten. For att kunna arbeta
forebyggande pa bista sitt maste detta
forbattras.

Arbeta fram rutiner f6r hur tjinstemin
ska anmala incidenten.

Atgirder som gor det mer riskabelt att bega brott

* Anvind skalskydd.
I dag dr det mer vanligt an ovanligt att
myndigheter har ett fungerande skal-
skydd med las och larm.

Undersok riskerna och undersok pa
skyddsronder var skalskyddet eventu-
ellt brister.

® Reducera anonymiteten med
tilltrdadesskydd.

Det finns risk for att obehoriga kommer
in i myndighetens lokaler.

Genom att till exempel begira legiti-
mation, anvinda besoksbrickor och an-
vanda foranmilningssystem kan risken
minskas.

o Stirk den formella bvervakningen
med larm.

Det finns larm som fyller olika funk-
tioner, som braklarm, 6verfallslarm och
personlarm.

Utbildning dr A och O nir det giller
larm. Vilka rutiner finns nir ett larm
gar? Underhalls rutinerna? Fir medar-
betarna ¢vning i hur de ska handla nir
ett larm utlosts?

* Anvinda kameradvervakning?
Det finns forskning som visar att ka-
meradvervakning kan minska brotts-
ligheten och ¢ka tryggheten, i alla fall
pa den plats dir overvakningen sker.
Om kameraovervakning ska anvindas
bor det vara ddr moten sker och dir
det dr mojligt att ticka hela omradet,
till exempel en reception. Dock kan det
upplevas som provocerande och integri-
tetstinkande. Fundera pd kameraover-
vakningens fordelar och nackdelar.

Atgirder for att minska lonsamheten av brott

o Stirk organisationskulturen.

En dilig organisationskultur kan leda
till att fortroendet fran medarbetarna
minskar, kommunikationen fungerar
inte och dirmed forlorar organisationen
legitimitet.

En organisation fungerar mycket batt-
re om medarbetarna kinner att de har
en god och 6ppen kommunikation med
kolleger och chefer.
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o Skapa en positiv spridningseffekt.
Om en medarbetare blir utsatt kan
ovriga kolleger och organisationen bli
negativt paverkade. Det gar att tala om
en negativ spridningseffekt.

Genom att forbereda organisationen
med rutiner och ett vil fungerande stod
gar det att vinda det negativa till ndgot
positivt. Utveckla samarbetsformerna.



o Forbered organisationen genom in-
troduktion och utbildning.
Om en organisation dr oforberedd pa
de risker som finns kan det leda till
manga negativa konsekvenser for in-
dividen och organisationen.
Uppmirksamma alla medarbetare om
de risker som finns. Detta kan ske ge-
nom utbildning som sedan féljs upp.

o Ge majlighet till omfordelningar.
Resultat visar att det ofta dr den tjdnste-
man som dr den mest synliga i drendet
som ocksa far ta emot flest trakasserier
och hot.

En flexibel organisation med mojlighet
till omférdelningar av personal under
kortare eller langre tid kan minska an-
talet konfliktfyllda situationer.

Atgirder for att motverka bortforklaringar som underlittar brott

e Visa respekt och var saklig.

Mainga tjanstemin betonar att det dr
viktigt med ett korrekt bemotande i
yrkesrollen och att visa respekt mot
alla.

Erfarenhet kan losa manga situa-
tioner, en erfarenhet som nyanstillda
annu inte har. Undersok om det finns
utbildningsbehov.

o Visa att verksambeten dr effektiv.
Forskning visar att langa handldggnings-
tider och minskad service 6kar risken
for trakasserier, hot och vald.

Genom att visa att verksamheten ar
fungerande och effektiv, genom god ser-
vice och tillganglighet torde risken for att
utsittas for otillaten paverkan minska.
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Tabell 5

Atgsrder som motverkar korruption

Atgarder som skapar incitament att handla ritt

o Informera om vilka regler som giller
for gastfribet och tacksambet.

Det kan vara svért att dra griansen for
vad som ir korruption eller inte, nar
det giller gavor och liknande.

Ett sitt att motverka detta ar att ha
tydliga regler pd myndigheten och
kommunicera dessa till medarbetarna
och till dem som kan tidnkas visa sin
tacksamhet pa ett otillborligt satt.

e Informera om vilka regler som giller

for beloningar.

Beloningar ir en form av korruption

dar det dr svart att bevisa att det ar

kopplat till ett visst drende eller beslut.
P4 samma sitt som vid tacksamhet

och gastfrihet ar det viktigt att skapa

regler och anvisningar for vad som inte dr
acceptabelt. Kommunicera detta ocks3 till

dem som kan tinkas ge beloningar.

o Forankra riktlinjer i verksamheten.
Det finns brister i myndigheternas kon-
trollmiljo, det vill sdga riktlinjer och
principer mot korruption.

Riktlinjerna maste forankras hos
medarbetarna for att undvika miss-
forstand. Forma policy och riktlinjer sd
att de ar enkla att forsta och ta till sig.

Ge konkreta forslag.

® Ha ett anonymt rapporterings-
system.

Det finns risk for att oskyldiga relation-
er kan leda till regelritt korruption.

En funktion dir kolleger far mojlighet
att rapportera helt anonymt kan bidra
till att fler misstankar om oegentligheter
i organisationen uppmarksammas.

Atgirder som gor det svarare att bega brott

® Ha tydliga regler och folj upp med
kontroll.
Otydliga regler och riktlinjer om vad
som giller pd myndigheten okar risken
for korruption.

Dirfor krivs riktlinjer och regler. Gor
tydliga arbetsbeskrivningar som f6ljs
upp med kontroll.

o [dentifiera nyckelfunktioner och an-
vind dubbelbandliggning.

Att vara ensam vid handliggning av
kinsliga drenden kan oka risken for
korruption.
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Genom att identifiera var viktiga be-
slut tas ges mojlighet att sitta in dubbel-
handliggning vid dessa tillfillen. Det
ar svarare att ge sig pa tva tjdnsteman
an en.

® Ha rutiner for rapportering.
Det ar forhéllandevis fa korrup-
tionsforsok som rapporteras inom
myndigheterna.

Att fa till stdnd ett rapporteringssys-
tem som innefattar sivil ”stora” som
”sma” korruptionsforsok ger organi-
sationen en bra grund for riskanalysen
och riskbedémningen.



Atgarder som gor det mer riskabelt att bega brott

o Anvind den l6pande dokumenta-
tionen i kontrollen.
Alla tjinstemin bor 16pande doku-
mentera viktiga beslut, dndringar etc.
i ett drende.

Denna dokumentation ger organisa-
tionen ett utmarkt tillfille att kontrolle-
ra att allt stdr rate till.

o Anvind olika former av kontroller i
organisationen.

Det finns olika typer av kontroller —
efterhandskontroll, momentan kontroll
och kontinuerlig kontroll.

Det ar viktigt att anvinda sig av alla
former av kontroller for att 4 ett bra
skydd mot korruption. Dessa former
bor ocksd kompletteras med slumpmas-
siga kontroller.

o Stod whistle-blowers.
En informell kontroll 4r medarbetare
som kan uppmirksamma oegentligheter
inom organisationen.

Genom att uppmuntra medarbetare att
signalera ndr de misstinker nigot kan
missforhédllanden avsléjas.

Atgirder for att minska lénsamheten av brott

® Motverka en kultur pd arbetsplat-
sen som kan 6ka mottagligheten for
korruption.
Skyddet mot korruption brister inom
myndigheter. Det beror pa att denna
aspekt sdllan ingar i riskbedémningen.
Dessutom forekommer oklara ansvars-
och arbetsfordelningar som gor att
risken f6r korruption 6kar.

Genom att stirka kulturen i organi-

sationen kan intresset fér korruption
minska.

o Visa att verksambeten ir fungerande
och effektiv.
Korruption kan vara ett medel att skyn-
da pa processer.

Om verksamheten redan ar effektiv
minskar utrymmet {6r korruption efter-
som den inte lingre dr [6nsam.

Atgirder for att motverka bortférklaringar som underlattar brott

o Forbdttra den interna
kommunikationen.
Bristande kommunikation mellan
olika nivder i organisationen kan leda
till att tjdnstemin kan missforsta sina
befogenheter.

Gor tydliga ansvarsfordelningar och
beskriv vad som forvintas och krivs av
olika funktioner pd myndigheten.

e Ledningen som normsdttare.

Inom samma nivd, chefsnivin, kan det

ocksa finnas bristande kommunikation

som gor att det uppstar missférstand.
Ledning och andra chefer bor forega

med gott exempel i organisationen.
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Vid akuta incidenter
— sekundar intervention

I detta avsnitt finns information om vad som ar viktigt nir en akut
incident har intraffat. Avsnittet behandlar framst trakasserier, hot
och vald eftersom det vid korruption inte finns samma behov av
akuta insatser.

Om otilldten paverkan i form av trakasserier, hot och vald fore-
kommer trots forebyggande insatser, kravs direkta insatser pa ett
tidigt stadium. Nir ndgot intraffar dr det viktigt att samtliga med-
arbetare kan svaret pa foljande tva fragor:

e Hur agerar man?
e Vilka rutiner finns?

Utgangspunkten dr att medarbetares sikerhet och trygghet alltid
ska sidttas fraimst. P4 myndigheter som genomfort medarbetaren-
kater med fragor om hot visar det sig att upplevelsen om vad som
ar ett hot i hog grad varierar. Det som for en medarbetare kan
passera som oviktigt, kan vara en omskakande hiandelse for en an-
nan. Det ar darfor viktigt att rutinerna f6ljs.

Detta avsnitt fokuserar framst pd hindelser som trakasserier,
hot och vald. Nar korruption intraffar behovs oftast inte akuta
insatser.

Vem gor vad?

Av rutinerna ska framga vem som gor vad och vem den drabbade
ska ta kontakt med. Det dr en trygghet for alla medarbetare att veta
att sddana rutiner finns. Det kan vara en fordel om den drabbade
behover ta kontakt med enbart en person. Den personen skoter se-
dan all kontakt med andra berérda personer och aterkoppling till
den drabbade. Den personen kan vara chefen, sikerhetsansvarig,
personalansvarig eller ha ndgon annan liknande funktion. Nedan
foljer nagra rad, for chefen och for arbetskamraterna, om vad som
bor goras nidr ndgot har intriffat.
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Chefen

Chefen ar, i egenskap av arbetsgivare, ansvarig och ska leda arbetet
vid en incident. Chefen ska alltid prioritera insatser i samband med
en incident och har ”standig jour” nar det galler otilliten paverkan
pa myndigheten. Om chefen inte finns tillganglig vem ar da ersat-
tare? Det dr avgorande med rutiner som anger vem som gor vad
vid en incident.

Kommer till platsen:

Nir en medarbetare har utsatts for otilliten paverkan, ska narmast
berord chef infinna sig sd fort som mojligt. Om han eller hon ar
langt fran arbetsplatsen, bor det finnas en rutin for vem som ersit-
ter chefen vid en incident.

Ser till att de drabbade far hjilp:

Chefen forvintas bestaimma och besluta. Darfor ar det viktigt att
han eller hon ger tydliga besked till andra medarbetare. Den drab-
bade bor fi den omedelbara hjalp som situationen kraver.

Bestimmer vem som ska gora vad de niarmaste timmarna:

e Vem foljer den drabbade till sjukhus eller till hemmet?

e Ska ndgon annan an den drabbade kontakta anhoriga, och i sd
fall vem gor det?

e Vem ringer den drabbade under kvillen?

e Behovs akuta skyddsdtgiarder for den drabbade och dennes
familj?

e Ska polisen kontaktas, och vem foljer upp den kontakten?

Beslutar vem som informerar vem:

e Vem kontaktar sikerhetsansvarig?

e Vem kontaktar receptionen for att beritta vad som hant?

e Vem kontaktar skyddsombud och andra fackliga foretridare
som ska informeras?

e Om myndigheten anlitar vaktbolag bor de informeras. Vem gor
det?

e Ledning eller informationsansvarig ska informeras. Vem gor
det?

e Nir och hur ska medarbetare, som inte dr direkt berorda, in-
formeras? Vem gor det?
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Bestimmer vem som ska gora vad de nirmaste dagarna:

e Hur ser rutinerna ut for personalavdelningens roll vid en inci-
dent?

e Vem bestimmer om foretagshilsovarden ska kopplas in?

e Vem dokumenterar och skriver rapport 6ver det intraffade?

e Finns rutiner och system for incidentrapportering? Vem gor
den?

e Avlastning av arbetsuppgifter for den som ar drabbad. Vem ser
till att det blir gjort?

Arbetskamrater

Arbetskamrater dr ett viktigt stod i vardagen och kan vara en av-
lastning bade for chefen, som ska prioritera insatserna, och for den
drabbade. Nir en medarbetare har utsatts for otilliten paverkan
kan en arbetskamrat hjdlpa genom att ha ett inledande stodsam-
tal.

Vem som ska tala med den drabbade beror pa situationen. Bast
ar om det 4ar ndgon som vanligtvis finns i nirheten och som arbetar
tillsammans med den drabbade.

Ett forsta stodsamtal syftar till att den drabbade ska fa dela sin
upplevelse, tankar och kianslor med ndgon annan och genom det-
ta kanna trygghet igen. Det dr dock viktigt att acceptera om den
drabbade inte vill prata om det som har hint eller om sina kinslor.
Ibland kan det hjilpa att enbart vara i narheten.

Den som drabbats kan befinna sig i chock. Friga vad han eller hon

tanker just nu.?®

e Lit den drabbade prata sjilv.

e Lyssna noga och ta inte 6ver samtalet.

e En person som har blivit utsatt for hot eller vald kan ibland
skuldbeldgga sig sjdlv for vad som hint. Forsok att avvirja sa-
dana tankar.

Om det ar mojligt, stall fragor som kan bidra till att 16sa hot-

bilden,?" exempelvis:

e Kinde den drabbade igen den som utévade otillaten paverkan?
Kan personen som stir bakom péaverkan veta nigot om den
drabbades privatliv och familj?

e Har detta ndgot samband med ett padgdende drende eller nyligen
meddelat beslut?

200 Hammarlund, 2001. Seminarium 2006-10-19.
201 Sikerhetspolisen, 2004.
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Vem gor en riskbedomning?

Nir otilldten paverkan intraffat ar det viktigt att myndigheten, till
exempel chefen i samrdd med en sikerhetsansvarig, genomfor en
riskbedomning. Ibland kan detta ske tillsammans med polisen.

Négra fragor infor en sidan riskbedéomning:

e Vem ir giarningspersonen?

e Finns det ndgon kind kapacitet som personella, ekonomiska
och tekniska resurser hos giarningspersonen som innebar att den
otilldtna paverkan kan sittas i verket?

e Vad var garningspersonens motiv med den otillitna pdverkan?

e Har den otillitna paverkan samband med den drabbades tjan-
steutévning?

e Ar girningspersonen kind av nigon annan pa myndigheten?

e Vad vet gdarningspersonen om den drabbade och dennes familj?

Utifran svaren kan myndigheten bestimma vilka former av sarskilt
skydd som omedelbart kan behovas, till exempel om den drabbade
ska dka hem eller till nigon annan ort, om den drabbade behover
larmtelefon eller larm installerat hemma.

Exempel pd hur den drabbade och andra personer kan skyddas:?°2

e Informera berérda medarbetare direkt om vad som har hint
och vad som kommer att goras. Detta minskar risken for ryktes-
spridning.

e Den drabbade bor kanske bryta sina resvanor genom att dka en
annan vag till och fran arbetet, parkera bilen pa annan parker-
ingsplats eller stiga av vid annan busshéllplats. Han eller hon
kan erbjudas skjuts till och fran arbetet.

e DPolisanmailan bor alltid goras samma dag for att polis och dkla-
gare ska kunna agera omedelbart. Den som drabbats maste
dock fa ta det slutliga avgorandet eftersom han eller hon blir
malsdgande.

e Den drabbade bor fa mojlighet att byta tjansterum eller tjan-
stedrende samt mojlighet till omférdelning av arbetsuppgifter
inom myndigheten beroende pa den drabbades behov.

e Byt den drabbades telefonnummer! Den drabbade kan ocksa
behova hjilp med att byta sina privata telefonnummer. Byt till
hemliga nummer om det behovs. Ibland kan det ocksa finnas

202 Mayhew, 2000; Sékerhetspolisen, 2004; Bra 2005:18; Migrationsverket, 20086.
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mojlighet att spela in telefonsamtal. Det finns olika skydds-
utrustningar med inspelningsfunktioner att fa fran polisen, eft-
er provning och beslut. Manga myndigheter har i dag sddana
telefoner och inspelningsfunktioner vilket innebar att det enbart
behovs en omfordelning av resurserna pd arbetsplatsen.
Skydda den drabbades personakt (personliga uppgifter som CV,
adress och hemtelefon) pd myndigheten genom att sekretess-
belidgga den. Om arbetsgivare och polis anser att den drabbade
lider skada om uppgifter om en adressuppgift rojs kan Skatte-
verket infora en sd kallad ”sparrmarkering” i folkbokforings-
registret. Markeringen innebdr att det forekommer sarskild
sekretess och darfor ska forsiktighet iakttas vid utlimnade av
dessa uppgifter. Denna markering skickas ocksd till andra re-
gister med samma sekretess. Ansokan gors direket till Skattever-
ket, tillsammans med till exempel kopia pd polisanmalan som
styrker behovet.

Bevakning av bostaden eller erbjudande om att tillfalligt f lana
en annan bostad.

Om den drabbade har barn kan det vara viktigt att informera
personalen pd daghem och skola.

Att folja rutinerna nar det hander

Alla incidenter kan inte forutses, men om det finns kinda rutiner
kan den drabbade fa snabb och ritt hjilp. Pa en arbetsplats som
ar val forberedd kanner arbetskamraterna till vad de ska gora, och
den drabbade vet vilken hjalp hon eller han kommer att f3. P4 sa
satt fungerar rutinerna som en trygghetsfaktor.

Nagra tips for att halla rutiner levande:

Se over rutinerna regelbundet sa att de hills levande och ar ak-
tuella.

Chef, medarbetare och fackliga foretradare bor regelbundet ga
igenom rutinerna.

Arrangera dterkommande utbildningar for hela personalen.
Utbilda en grupp personer i stodsamtalsmetodik eller sa kallade
avlastningssamtal.

Se till att hela arbetsplatsen har beredskap att visa forstaelse for
att drabbade har sarskilda behov av respekt och hansyn.
Introducera nyanstallda om de rutiner som finns om nagot hin-
der, d4ven nya chefer.
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Vilka rutiner ar bra?

Vilka rutiner som bor finnas pa en arbetsplats finns angivet dels i
lagar och foreskrifter, dels i litteratur och forskning kring hot och
vald i arbetet.

Ndgra exempel:>°

e Limna aldrig ndgon ensam.

En arbetskamrat bor omedelbart ta hand om den som drabbats
och kanske tillsammans med denne g& undan till ett lugnare stille.
Virme, vila, vitska och varsamhet ar nyckelord i forhdllningssatt
vid misstankt chock.

e Kontakta chefen eller ersittare.

Nir en medarbetare har hotats ska niarmast berord chef infinna sig
sa fort det 4r mojligt. Om han eller hon 4r ldngt fran arbetsplat-
sen bor det finnas en rutin for vem som ersatter chefen vid en in-
cident.

e Lt inte den drabbade dka hem direkt.

Den drabbade kanske omedelbart vill limna arbetsplatsen, men bor
helst formads stanna kvar om det inte omedelbart behovs likarvard.
Ge den drabbade tillfille att tala om det som har hint. Det dr vik-
tigt att nadgon lyssnar och att arbetskamrater ger stod. Pa sa sitt
kan man minska risken for att personen sjilv tar pa sig ansvaret for
handelsen. Se till att den drabbade kan f3 ringa till sina nirmaste
och beritta vad som hint.

e Informera berorda arbetskamrater.

Lat inte arbetskamraterna dka hem. Det dr viktigt att alla far kor-
rekt information om vad som hinde och vad som kommer att
goras. Det minskar risken for ryktesspridning.

e Vem som ska gora vad det narmaste dygnet?

Vem foljer den drabbade till sjukhus eller till bostaden? Vem ringer
den drabbade under kvillen? Ska polisanmailan goras omedelbart?
Behovs skyddsatgarder for den drabbade och dennes familj?

Av Arbetsmiljoverkets foreskrift om hot och vald?* framgér att ar-
betsgivare ska ha en i forvag uppgjord plan for att snabbt kunna ge
hjalp. Arbetstagare har ritt att snabbt fa hjilp att forebygga eller
lindra savil fysisk som psykisk skada. I foreskrifterna star ocksa
att det bor finnas en beredskap i organisationen, till exempel en
krisgrupp.

203 Seminarium 2006-10-19; Hammarlund, 2001.
204 AFS 1993:2.
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Krishantering och
uppfoljning — tertiar
Intervention

Tiden efter att en hindelse har intraffat ar mycket viktig. Det giller
sarskilt krishanteringen och uppféljningen. Tiden har betydelse
fran tva perspektiv. Dels handlar det om att organisationen maéste
utvecklas genom utvardering och uppfoljning efter det att ndgon
medarbetare utsatts, annars fungerar inte organisationen, dels om
att en bra skott krishantering och uppfoljning avseende den drab-
bade individen kan forebygga oonskade handelser, bdde for in-
dividen, som fysiska och psykiska besvir, och for organisationen.

Det handlar alltsd om att se till att den utsatta individen inte
faller till foga for padverkan och om att fi individen att ma bra
efter hiandelsen. Att inte ta hand om sina medarbetare bdde innan
och efter det att ndgot har hdnt kan kosta organisationerna stora
resurser, savil personella som ekonomiska.2%®

Forskning pad omrddet visar att det har en avgorande betydelse
hur en drabbad tas om hand redan fran borjan. Uthallighet i kris-
stodet betonas ocksd, liksom att krisstod over tid ska ges av en och
samma person. Ju tidigare och bittre insatser, desto mindre oon-
skade foljder bade for individen, som mar daligt, och for organisa-
tionen, som kan skadas genom att den drabbade faller till foga for
paverkan fran girningspersonen.?®® Traumatiska hindelser, som att
en medarbetare blir utsatt for otilliten paverkan kan aven ha effekt
pa méanga personer runt den drabbade. Man talar om en negativ
spridningseffekt.2°’

I detta avsnitt finns information om hur minniskor kan reagera
efter trakasserier, hot eller en vildssituation, vilka olika typer av
stdd som kan vara bra att tillimpa, uppféljningssamtal samt annan
typ av uppfoljning som incidentrapportering och polisanmalan.

Framst handlar det om atgarder efter trakasserier, hot och vald,
men nar det giller incidentrapportering och polisanmalan ar det i
hogsta grad aktuellt dven vid olika former av korruption.

Mainga myndigheter har ett uppdrag som kan utsitta medarbe-
tarna for olika former av otilliten paverkan. Denna exponering

205 Gijll m.fl, 2002.
208 Tehrani, 2002; Waddington, m.fl., 2006.
207 Tehrani, 2002; Bra 2005:18.
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kan leda till yrkesmissig stress. For att undvika detta méste man
arbeta pd bade kort och lang sikt. Det sociala stodet pd arbets-
platsen dr mycket viktigt for att den utsatta ska kunna dterhamta
sig fran handelsen. Krishantering kan vara allt fran att lyssna, att
ha ett enkelt avlastningssamtal till att ge langvarigt professionellt
stod.

Hur reagerar manniskor?

En och samma incident paverkar manniskor olika. Beteendet efter

en incident beror exempelvis pa:

e Medarbetarens personlighet och tidigare traumatiska erfaren-
heter.

e Medarbetarens kunskaper om och fiardigheter i sitt yrke och
hur man ska agera. Goda kunskaper ger battre forutsattningar
for att klara en traumatisk handelse i arbetet.

e Arbetsledningens agerande.

e Medarbetarens sociala situation vid det aktuella tillfallet.

e Medarbetarens tidigare erfarenheter av otillaten paverkan.

For att kunna ge ett fungerande krisstod ar det bra att veta hur de
flesta av oss reagerar nar nigot traumatiskt hander. Nir ett hot in-
traffar uppstér ofta tre olika reaktioner:

Jag trodde jag var osdrbar, nu kan vad som helst handa!

Jag trodde att livet var rittvist, varfor hande detta just mig?

Jag tanker pd vad som kunde ha hint!

Otilliten paverkan kan ge upphov till en kinsla av dngest. Bakom
den kinslan kan ligga tanken pa att ndgot mycket varre kunde ha
hant. Otilliten paverkan kan ocksa ge upphov till sorg och depres-
sion. Kédnslan av skuld ar vanlig. Vad bidrog jag sjalv med for att
bli hotad? Kunde jag ha avvirjt det hela? Varfor ingrep jag inte?

Stressreaktioner

Att kdnna en faktisk kontroll dver en situation gor att manniskor
kan reducera den stressreaktion som kan uppkomma efter utsatt-
het for otilliten pdverkan. Det handlar alltsi om att kunna kon-
trollera situationen och sjalv kunna utfora de nodvindiga dtgarder
som kan behovas for att komma ur situationen. En annan typ av
kontroll ar att kunna bemaistra sina reaktioner efter hindelsen.
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Det finns olika faktorer som kan bidra till stress, som hogt ar-
betstempo utan kontroll, brist pa feedback och oférmiga att pa-
verka sitt eget arbete, och personliga faktorer, som svarigheter att
prioritera, oférmdga att be om hjalp och svérighet att avboja nya
arbetsuppgifter. Att vara medveten om dessa faktorer ar ett forsta
steg till att kunna hantera sin stress, och dirmed ocksa lattare kun-
na hantera en akut stressituation.2®

Vid en hotsituation kan medarbetaren uppleva akut stress. Nag-
ra symtom ir magbesvir, krikningar, huvudvirk, yrsel och mus-
kelspanningar.2®® Om en person har god foérmdga att ta hand om
sin egen stress och fir omgivningens stod kan en krissituation fo-
rebyggas.

Krisreaktioner

Det finns ett vanligt forekommande forlopp for reaktioner vid en
kris. Reaktionerna kan delas in i fyra faser. De fyra faserna gér in i
varandra men brukar kunna urskiljas enligt foljande.?'®

1. Chockfas

Denna fas kan pdga ndgra minuter eller i flera dygn. Man kan kan-
na igen chockfasen pd att den drabbade antingen stinger av sig
helt, grater hejdlost eller ar extremt behdrskad. Som medarbetare
ar det viktigt att visa omsorg, vanlighet, ta 6gonkontakt och forso-
ka fa den drabbade att prata av sig, men utan att man dr pitring-
ande.

2. Reaktionsfas

Medarbetaren borjar forstd vad som har hiant och upptrader ofta
ologiskt i forhdllande till sitt normala beteende. Han eller hon ar
rastlos, pockande eller undflyende. Den drabbade upprepar det
som hant och/eller ar radd for verkligheten. Vad kommer harnast?
Varfor hiande det just mig?

De flesta som drabbats av hot eller vald begir ingen hjalp i re-
aktionsfasen. Snarare kan omgivningen bli méltavla for olosta pro-
blem. Initiativet att kommunicera ligger i stillet hos medarbetarna,
och det dr de som maste forsoka narma sig den drabbade.

208 Hammarlund, 2001.
209 gjvertsson, 2003.
210 Cullberg, 2008; Hammarlund, 2001.
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3. Reparationsfas
Fasen kan utstricka sig till nigra manader eller ett r. Normalise-
ringen pagar, men det dr viktigt att chef och medarbetare foljer upp
och fortsitter att stotta med framétblickande atgarder.

Sakta men sakert kan den drabbade visa tecken pa att lamna det
som hiant och sjilv borja se framat.

4. Nyorienteringsfas

Denna fas pagdr resten av livet. Mojligen har den drabbade fatt
psykiska arr, men kanske ocksd en plattform for att battre forstd
sig sjdlv och andra som drabbas. Under denna fas kan man se i
vilken man hanteringen av forloppet har skett pa ratt satt.

Olika former av stod

Det ar viktigt att en person som drabbats av otilliten paverkan far
mojlighet att prata om det som hint, ofta flera ganger. Det dr vik-
tigt for att kunna bearbeta hindelsen, for aterhamtning och nor-
malisering. Likasd ar det viktigt att hjdlpa den drabbade att inse att
det inte finns ndgon anledning att kdnna skuld. Det ir inte sikert
att det basta for den eller de drabbade ar att prata med en profes-
sionell psykolog utan det kan vara bittre att tala om hiandelsen pa
arbetet och med arbetskamrater (kamratstod) och chefen.

Forskning visar ocksa foljande:"!

e Drabbade bor fa mojlighet till empatiskt stod.

e Stod kan vara praktiskt, emotionellt och socialt.

e Bra att fi information om vanliga reaktioner och rdd for be-
mastring.

e For individer med milda reaktioner som varat mindre dn fyra
veckor dr ”observerande vantan” (eng. watchful waiting) till-
rackligt.

e Man bor avsta fran psykologisk debriefing vid ett enda tillfalle
med enskild individ.

e Bra att gora screening med enkelt instrument av hogriskindivi-
der en manad efter traumat.

e De med uttalade symtom pad posttraumatiskt stressyndrom —
ska ha tillgang till terapi, till exempel KBT-behandling inom en
ménad.

Systematiska forum for detta dr i forsta hand avlastningssamtal

och i vissa fall psykologisk debriefing.

211 NICE-report, 2005.
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Dock ska samtliga enskilda fall f6ljas upp (uppféljningssamtal)
och dir det behovs bor man erbjuda stod i andra former, till ex-
empel behandling eller kurativa samtal med psykolog eller annan
professionell samtalsledare.

Omsorg, lyssnande och forstaelse

Forst av allt dar det nodvandigt att visa omsorg, lyssna till och visa
empati och forstdelse for den som drabbats. Det handlar om social
nédrhet. Chocktillstind kan forebyggas/dimpas genom tillimpning
av de fyra v-na: varsamhet, vila, virme och vitska.

Avlastningssamtal

Avlastningssamtal dr ett informellt men andé systematiskt samtal
— enskilt eller i grupp — som halls av chefen eller en arbetskamrat.
Syftet dr att de drabbade fir berdtta om vad som har hint och
prata av sig, men ocksd att ge underlag for chefens bedomning av
behovet av andra former av psykologiskt stod — individuellt eller i
grupp. Avlastningssamtal bor rutinmissigt 6vervigas i nira anslut-
ning till incidenten och bor innefatta alla berorda — direkt eller in-
direkt. Det ar viktigt att samtalsledaren inte uppmanar till emotio-
nell fordjupning, men dnda ger utrymme och accept pd spontana
reaktioner.

Behovet av att prata kan dterkomma ofta. Kamratstod ar vik-
tigt och tillimpas parallellt med 6vriga stodatgirder.

Viktigt att tdnka pa:

e Den som drabbats kan befinna sig i chock. Symptomen kan
vara olika. En del reagerar med forvirring, andra kan verka helt
frdnvarande.

e Frdga vad han eller hon tanker just nu, men tvinga inte fram ett
samtal om personen inte vill eller kan.

e Var ndrvarande och visa omsorg utan att vara patrangande.

e Var beredd pa att den drabbade kan ge uttryck for reaktioner
som ilska, radsla, sorg och osikerhet.

e Lit den drabbade prata sjilv.

e Lyssna noga och ta inte dver samtalet.

o Acceptera reaktioner och det den drabbade berittar.

e Visa forstdelse och empati.

e En person som har blivit utsatt for hot eller vald kan ibland
skuldbeldgga sig sjalv for vad som hant. Forsok att avvarja sa-
dana tankar.
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Ofta dr avlastningssamtal, kamratstod och chefens uppfoljning till-
rackligt stod for normalisering och aterhimtning.

Debriefing

Debriefing ar en form av krisstod efter starka upplevelser eller all-
varliga hindelser. Det handlar om att genom samtal fi bearbeta
hindelsen. Den engelska termen “debriefing” betyder egentligen
att ’utfrdga, rapportera’. Debriefing dr ett strukturerat och icke
varderande samtal om en potentiellt traumatiserande handelse med
en i forvig bestimd grupp, men debriefing ar ingen behandling och
ska inte blandas ihop med enskilda kurativa stddsamtal.

Den kritik som har riktats mot att ge krisstod som debriefing
innebir att debriefing kan forvirra situationen i stillet for att for-
battra individens eller gruppens vilmaende.?'? En del menar att
debriefing inte 4r battre d4n vanlig mansklig medkansla.?'® Kritiken
kan handla om risker for sarskilt kidnsliga personer, om vissa in-
slag i metoden eller om bristande kunskaper vid tillimpningen, till
exempel att ge individuell defriefing, vilket bor undvikas. Andra
menar motsatsen och anser att debriefing alltid bor forekomma eft-
er en svar hindelse som en medveten personalstodsatgird.?'* Flera
undersokningar visar pd att metoden ar effektivare nar det galler
yrken diar medarbetarna arbetar i grupp.?'®

Kinnetecken for en vil fungerande debriefing:

e endast i organiserade grupper

e beprovad metod och med utbildad samtalsledare

o tillimpas endast vid allvarliga hiandelser

e hela gruppen deltar, men frivillighet for individen

e individer med starka reaktioner eller tidigare traumatiserade
ska ej delta

e anvinds en tid efter handelsen i reaktions- eller reparationsfas.

Hur gar det till?

Man skiljer vanligen pa tva olika former av debriefing: psykologisk
och teknisk.?'® Vid psykologiskt inriktad debriefing dr det bra om
samtalsledaren ar vil insatt i verksamheten, men inte direkt berord
av det som hant. Samtalet gar ut pd att ta sig an problem genom att

212 \www.katastrofpsykiatri.uu.se

213 DN 2005-04-06. Vem ska stédja offret? Hamtat mars ar 2007. www.dn.se/
DNet/jsp/polopoly.jsp?d=1194&a=399612&previousRenderType=6

214 \Wondrak, 1999.

218 Hammarlund, 2001.

216 Sjvertsson, 2003.
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tala om dem. Detta samtal kan ocksé ledas av en specialist om hin-
delsen har varit mycket allvarlig. Vid teknisk debriefing inriktas
samtalet pa funktion, utrustning och rutiner/samarbete. Metoden
ar lamplig nir en incident direkt eller indirekt beror pa att ett
tekniskt skydd inte fungerat som det skulle. Ledaren for samtalet ar
chefen/arbetsledaren. Den tekniska debriefingen kommer ej att
berdras i den fortsatta texten.

Vilka dr med och vad giller?

Debriefing sker oftast i organiserad grupp med berorda personer.
Beroende pé vad som har hant bestimmer man vilka personer som
ska ingd i en debriefinggrupp. P4 en arbetsplats, dir en situation
med hot eller vald har intriffat, ar det lampligt att alla (med de
undantag som beskrivits ovan) som bevittnat hiandelsen ar med i
gruppen, bade for sin egen och for den drabbades skull. Debriefing
kan dven fungera trygghetsskapande genom att 6ka beredskapen
infor och medvetenheten om att ndgot kan hinda igen.

Debriefing innebir bland annat:

e Tystnadslofte. Ingen for vidare vad som sagts under gruppsitt-
ningen. Det som sigs, sigs har och nu, ingen annanstans. Inga
anteckningar gors.

® Ledaren dr ”neutral” i forhallande till det som hint.

e Samtalsplatsen ar avskild. Alla ser varandra, utan hinder som
till exempel bord emellan.

e Alla dr delaktiga i processen. Man kan inte komma och ga un-
der processen i rummet.

e Alla lyssnar pa och stodjer varandra i processen.

Pi till exempel Aklagarmyndigheten har man utbildat ett antal
medarbetare till debriefingledare inom den egna organisationen.
De leder debriefing for utsatta medarbetare som de inte kdnner se-
dan tidigare.

Professionellt stod

Det kan hinda att en person behover professionellt psykologiskt
eller psykiatriskt stod under en period for att bearbeta sina upplev-
elser och for att komma vidare. Aven somatisk sjukvérd kan kom-
ma i fraga. Det dr viktigt att medarbetare och chef hiller kontakt
med den drabbade 6ver lingre tid, 4ven om sadant stod ges utan-
for arbetsplatsen. Aven verksamheten och sikerheten kan kriva
professionella insatser utover myndighetens egna. Det kan rora sig
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om bevakningsforetag, tekniska installationer, samarbete med polis
och andra myndigheter.

Den nodvandiga uppfoljningen
*What you can feel — you can heal.”?'”

Den sd kallade normaliseringen till inre trygghet och till att komma
tillbaka till arbetet kan ta ldng tid. Det som vi som medmainniskor
kan gora ar att skapa forutsittningar for att den drabbade ska
kdnna mening igen.2'® For att kunna gora det maste den drabbade
fa uppleva kanslan av trygghet — det som fanns innan handelsen.
Det handlar om en stabilisering vad giller fysiskt vilmaende, men
ocksa stottning fran det sociala niatverket. Det handlar ocksa om
integrering — att prata om det som dr svart. Den drabbade behover
forstaelse och medkinsla. Darfor dr det bland annat viktigt att den
drabbade fortsitter att arbeta i den miljé som hon eller han ar van
vid. Erfarenheten visar att det kan vara battre att tas om hand, bli
sedd, forstadd och respekterad av sin chef och sina arbetskamrater
an att lamna arbetsplatsen for att traffa en expert. Det basta radet
till chefer dr att lyssna och visa att man lyssnar. Chefen méste visa
att man tar det pa allvar, dock ska inte chefen l6sa den drabbades
kanslomassiga problem. Stora fel som en chef kan gora ar att lta
den drabbade fa hora att han eller hon ar 6verkanslig, eller beratta
om ett ”virre” fall, som chefen sjilv varit med om. Det finns manga
exempel pd hur den drabbade efter en tid lamnas utan stod. Nagon
har kallat det ”hjdlpparadoxen” — akut vill alla hjilpa till, sedan
kommer den stora ensamheten for manga drabbade.?'® Ibland
beror det pa att omgivningen tror att han eller hon ”kommit 6ver”
hiandelsen. Den drabbade sjilv kanske ger sidana signaler. Det kan
bero pa att han eller hon eller omgivningen inte har en tillitande
héllning till att ”ma déligt”. Och for chefer och arbetskamrater gar
verksamheten med nédvindighet vidare.

Uppfoljningssamtal

Haill regelbundna uppfo6ljningssamtal med chef eller med ndgon an-
nan. Boka tider for ling tid framdt. De kan komma att behovas.
Var uppmirksam pd den drabbades franvaro och sjukskrivningar
det foljande aret efter en incident. Det kan vara tecken pa att ater-
hamtningsprocessen inte fungerar.

217 Hammarlund, 2001.
218 |bid.
219 |pid.
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® Spara anteckningar fran uppféljningssamtalen sa att du kan ga
tillbaka till vad den drabbade tidigare har sagt.

¢ Prioritera uppfoljningssamtalet och ge det tid. Genomfér det i en
trivsam och avskild miljo.

e Forsok signalera att det ar helt i sin ordning och forstdeligt att
den drabbade fortfarande mar daligt, har besvir eller ar kritisk
till nagot.

Exempel pa fragor som kan stillas vid uppf6ljningssamtalen:

® Hur ser den drabbade pa det som hinde, nu s hir x dagar/veck-
or/ménader senare?

¢ Vad tinker den drabbade om girningspersonen?

® Hur ser den drabbade pa stodet pa arbetsplatsen? Fran chefen,
facket och arbetskamraterna? Ar det nigot som den drabbade
tycker skulle ha gjorts battre?

¢ Hur mar den drabbade nu? Lyssna till den drabbade och ge per-
sonen en mojlighet att svara pa frigan sa nyanserat som mojligt.
Stall garna foljdfragor om hur den drabbade ser pad kundbesok,
kontroller och andra situationer som kan upplevas som riskab-
la.

e Hur tycker den drabbade att debriefingen har fungerat? (Om en
siddan har forekommit.)

e Hur har den drabbade det hemma? Inom familjen och bland vin-
ner?

e Har incidentrapportering skett, har skyddsatgarder vidtagits, har
en handlingsplan upprittats eller har ndgot annat dtgirdats?

e Om polisanmilan gjordes, hur har det gitt med polisutredning-
en?

Incidentens betydelse for verksamheten

En incident adr alltid en signal till att pd nytt gora en generell risk-
bedomning. Utifrdn denna dtgiardas eventuella brister i arbetsor-
ganisation, rutiner, fysiskt skydd och utbildning. Man har kanske
inte forutsett en viss incident i planeringen. D3 behovs ett nytt ut-
vecklingsarbete. Ansvaret for det arbetet kan variera beroende pa
organisation, men savil ledningsgrupp, sikerhetsansvariga och ar-
betsmiljokommitté kan vara berorda.

Incidentrapportering

Incidentrapportering ar ett viktigt verktyg i arbetet for att forhind-
ra otilliten paverkan, bade nir det giller trakasserier, hot och vald
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och nir det giller korruption. Ritt anviand kan rapporteringen
fungera som en karta med vars hjilp chefer och medarbetare kan
navigera i ritt riktning. Kunskap dr en viktig del dd man undersok-
er riskerna i organisationen, dels i samband med akuta insatser for
den enskilde, dels i det forebyggande arbetet. En stor del av denna
kunskap kan fas fran ett system for incidentrapportering.

Minga myndigheter tillimpar i dag incidentrapportering. Nagra
anvander sig av intranitet, exempelvis genom koppling till e-post-
meddelanden. Andra har ett mer traditionellt system och rappor-
terar via blanketter. Oavsett hur langt myndigheten har kommit i
uppbyggnaden av sitt system for incidentrapportering finns har tips
och rdd som man kan ha nytta av samt en checklista som kan bidra
till ett val fungerande rapporteringssystem.

Ett bra exempel!

Skatteverket/Kronofogdemyndigheten har utvecklat ett system for
incidentrapportering dir den drabbade beskriver incidenten och
svarar pa olika fragor i systemet. Automatiskt skickas en rapport
via e-post till nirmaste chef och till en sikerhetsradgivare i respek-
tive region. Darefter ”tvingar” systemet narmaste chef att agera
genom aterkommande padminnelser. Nar handlaggningen ar klar
antecknar chefen i rapporteringssystemet vilka atgarder som har
genomforts. Darefter beslutar sikerhetsradgivaren om ytterligare
atgirder ska genomforas eller om incidenten ar utagerad.

Systemet ar effektivt ndr det galler enskilda incidenter. Det ar
dven positivt att organisationen samlar statistik som kan anvandas
vid riskanalyser och riskbedomningar och som kan ligga till grund
for forebyggande arbete.

Rapportera alltid

Det finns flera anledningar till att man alltid ska rapportera en in-
cident, oavsett hur allvarligt den uppfattas av den drabbade eller
av arbetsgivaren. Med ett fungerande system kan incidentrapport-
eringen anvindas till:

e Akuta insatser nir en incident har intraffat.

Forskning visar att ju snabbare arbetsgivaren/chefen sitter in insat-
ser desto firre blir de negativa effekterna for den som drabbats.
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e Grund for riskanalyser och riskbedomningar.
Systemet for incidentrapportering ar till hjalp vid arbetet med risk-
analys och riskbedomningar, som kriver kontinuitet.

e Grund for forebyggande arbete.

Incidentrapportering ar ett bra system for att f& en 6verblick over
vad medarbetarna utsitts for i arbetet och vilka som 4r mest ut-
satta.

e Statistik — forandring 6ver tid, se monster.

Ett system for incidentrapportering gor det mojligt att under langre
tid folja upp organisationens riskanalyser, riskbedomningar och
forebyggande arbete och dirmed kunna bedoma om de fungerar
bra eller inte. Statistiken kan ocksa vara en varningsklocka for vad
som dr pd vag att hianda, vilket ger mojlighet att sdtta in atgarder
i tid.

Det kan finnas flera olika anledningar till att den som har drab-
bats av otilliten padverkan inte rapporterar vad som har hint.
Minga anser att hiandelsen inte var tillrackligt allvarlig eller att
en rapport and3 inte leder till ndgon dtgird. Andra uppger att det
finns en kultur pé arbetsplatsen som underforstatt menar att ”lite
far man ju tdla”. Det dr viktigt att alla inser vikten av att alla inci-
denter ska rapporteras. Forst nar fler och fler anmaler vad de varit
utsatta for, fungerar incidentrapporteringen som ett system.

Ta rapporteringen pa allvar

For att systemet ska fungera ar det viktigt att medarbetare som ar
drabbade uppfattar att de blir tagna pa allvar. Signaler fran ledning
och chefer om att man arbetar med att identifiera risker, ser prob-
lemen och ger sitt stod om det behovs bidrar till att fler anmaler
incidenter.

Arbeta for en attitydforandring pa arbetsplatsen

Det maste finnas ett arbetsklimat som tilliter att man méar daligt
eller kdnner radsla efter att ha blivit utsatt for incidenter. En atti-
tydforandring kan behovas bade hos dem som ar sarskilt utsatta
for risker, hos deras kolleger och hos chefer och ledning. Forst da
kan det kdnnas mer meningsfullt att rapportera incidenter.

Risken for otilliten paverkan bor vara en dterkommande punkt
pa dagordningen vid enhetsmoten/arbetsplatstriffar. Oppenhet om
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dessa fragor bidrar till 6kad bendgenhet att anmaila handelser och
en kinsla av att arbetsgivaren/chefen bryr sig.

Lat den drabbade rapportera direkt i systemet

Det finns olika idéer om vem som ska rapportera incidenten i syste-
met. En del myndigheter later enskilda medarbetare rapportera sjal-
va, om sd behovs med hjilp av ndgon annan. Andra vill att endast
chefer ska ha tillgdng till systemet och kunna skriva in incidenter
efter samtal med den drabbade eller tillsammans med denne.

Eftersom den utsatte sjalv bast kan avgora om det var en allvar-
lig incident eller inte, kan det vara en god idé att lata den perso-
nen skriva rapporten. Dock visar forskning att det inte finns ndgot
samband mellan hur allvarlig den otillitna paverkan var och hur
daligt den enskilde mar efterat. Detta innebar att den enskilde kan
behova hjalp med att rapportera hindelsen, oavsett hur allvarlig
incidenten uppfattas vara. Det maste darfor finnas mojlighet ocksa
for chefer att skriva en rapport at den drabbade.

Vad ar egentligen en incident och vem
bestammer om det ar en incident?

Alla inom organisationen har olika definitioner pd vad som ir en
incident. For att systemet ska fungera bor darfor alla handelser
rapporteras. I samband med rapporteringen bedoms hur allvarlig
incidenten dr och om det behovs dtgarder. Om bara allvarliga hin-
delser rapporteras ar det svért att folja utvecklingen, vilket i sin tur
kan forsvara att sitta in forebyggande atgarder i tid.

Fragor vid incidentrapportering

Att presentera ett firdigt system for incidentrapportering ir inte
moijligt eftersom myndigheternas forutsdttningar att utveckla ett
sddant system varierar. Daremot kan en checklista vara till hjilp.
Den kan ligga till grund for ett rapporteringssystem som under-
lattar akuta insatser, uppfoljning, riskanalyser och statistik samt
forebyggande arbete. Nedan finns forslag pa fragor som kan an-
vandas. Naturligtvis kan myndigheten vidareutveckla forslaget for
att passa in fragorna for just den arbetsplatsens behov. Idén med
att ha flertalet frigor i systemet ir att f4 mer detaljerad kunskap
om problemet inom myndigheten och dirmed kunna genomfora
sakrare riskanalyser.
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Checklista for fragor i ett incidentrapporteringssystem

Vem rapporterar in handelsen?

Beskrivning av incidenten

Vem blev utsatt?

e Inom vilken verksamhet arbetar den drabbade?

e Vilken typ av yrkeskategori tillhor den drabbade?

o Alder?

e Kon?

Nir intrdffade incidenten?

e Datum for hiandelsen.

e Tidpunkt for handelsen.

Var dgde incidenten rum?

e Hindelseort.

e Hindelseplats.

Var det ndgon annan medarbetare som sig handelsen?

e Denna medarbetare kan ha vardefulla uppgifter om hiandelsen.
e Denna medarbetare kan ocksd behova stod efter handelsen.
Vilken form och metod av otillaten pdverkan?

e Krinkning.

Det kan vara svdrt att beskriva vad som idr en kriankning
eftersom det kan ligga ett trakasseri, hot eller nigon annan
otillaiten paverkan bakom. Men erfarenheter frin ndgra myn-
digheters incidentrapportering har visat att ”krankning” har
varit ett fungerande begrepp for rapportering eftersom de
som drabbats varit osikra pd om det har varit frigan om
ett trakasseri eller ett hot som de utsatts for. Genom att hin-
delsen beskrivs kan man bedoma om insatser maste vidtas.
Framfors via telefon eller brev, sms, e-postmeddelande eller
personligen.

e Trakasseri.

Obehagliga telefonsamtal, brev, sms, e-post eller personligen
framfort.

Ofredande eller €j straffbara subtila trakasserier, till exempel
genom att garningspersonen “rakar” uppehalla sig pd sam-
ma plats som tjanstemannen eller att ndgon kartlagger tjan-
stemannens privatliv och/eller arbete. Nagon lagger skulden
for ndgonting pa tjanstemannen och hotar med sjalvmord.

e Hot.
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Hot om vald mot person eller egendom.

Via telefon, brev, sms, e-post eller personligen framfort, al-
ternativt via ndgon annan, genom tips eller information fran
underrittelseverksamhet.



e Vild.
— Vald mot person eller egendom.
e Nagon form av korruption.

— Otillborligt erbjudande om maltid, foremal, pengar, tjanst,
att fa gora ett formanligt kop eller en forsiljning. Via tele-
fon, brev, sms, e-post, personligen framfort eller via ndgon
annan.

Vem utsatte tjinstemannen for otillaten paverkan?
Namn?
Ar personen sedan tidigare kind pa myndigheten?

Enskild person som uppfattas vara:

o Rittshaverist

e Person med psykiska problem

e DPerson i desperat situation

e Person med missbruksproblem

e Person med kriminell livsstil.

Person med kriminell livsstil som tillhor en/ett:

e Aktivistorganisation

e Vinsterextremistorganisation

e Hogerextremistorganisation

e Ungdomsging

e Fingelseging

e Mc-ging

e Gruppering med inriktning pd smuggling

e Gruppering med inriktning pd annan typ av organiserad
brottslighet.

Utlosande faktor?

o Tvilken typ av situation intriffade incidenten — exempelvis fore
beslut, under beslut eller efter beslut.

e Var hindelsen spontan eller kalkylerad fran girningspersonen?

Vad var garningspersonens syfte med den otilldtna paverkan?
o Astadkomma en dndring av ett beslut till egen fordel.

o Astadkomma passivitet eller tveksamhet till egen fordel.

o Fi tillging till information.

o Allmin paverkan.
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Hur den drabbade uppfattade incidenten?

Ett hot som uppfattas som mycket allvarligt av andra kan vara en
bagatell for den som utsitts for det och tvartom. Det kan alltsa lig-
ga ett varde i att den medarbetare som blivit utsatt for en incident
far bedoma hur allvarligt det var, till exempel pé en skala 1-10.
Bedomningen kan ligga till grund for mer eller mindre omfattande
insatser fran arbetsgivarens/chefens sida.

Information om dtgirder

Ett system for incidentrapportering kan dven innehdlla rapport om
atgarderna fran arbetsgivaren/chefen. Pa sa sitt bygger man upp en
idébank for arbetsgivaren och for andra avdelningar pa arbetsplat-
sen om vilka dtgirder som fungerat bra och vilka som behover ut-
vecklas. Ju mer forberedda alla i organisationen dr, desto battre blir
det forebyggande arbetet.

Vilka atgirder har vidtagits, till exempel:

e Avlastningssamtal?

e Debriefing?

e Krivdes likarvard, psykologstod?

e Stod till anhoriga?

e Gjordes polisanmalan/anmalan till Arbetsmiljoverket?
e Organisatoriska forandringar?

e Nya siakerhetsrutiner?

e Information/utbildning?

e Tekniska hjalpmedel?

Information om resursdtgang

Systemet kan ocksa innehdlla uppgift om hur stora resurser som
har anvints vid varje hindelse, till exempel personella och eko-
nomiska resurser. Med den kunskapen tillsammans med informa-
tionen om atgirderna kan organisationen effektivisera verksamhet-
en bade nir det galler dtgiarder och resurser.

Polisanmalan

Varfor polisanmaila?

Det finns flera anledningar till att drabbade tjinstemin ska anmai-
la om de varit utsatta for trakasserier, hot, vdld och korruption.
Naigra som namns i forskningen ar:22°

220 Garlenius och Aakvaag, 1998.
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e Ansvaret laggs tydligt pd ratt person, det vill siga pd girnings-
personen, och en polisanmalan konkretiserar garningsperso-
nens ansvar.

e Anmalan bidrar till att signalera vad myndigheten inte godtar.

e Anmalan synliggor infor medarbetare, infor samhillet och for
polisen vilka problem myndigheten har att brottas med.

Det kan ocksd vara sd att ju fler som anmailer otilliten paverkan
desto battre kan polisen bli pa att arbeta mot dessa brott. P4 sam-
ma sitt som myndigheten kan f& kunskap vid den interna incident-
rapporteringen kan polisen fi mer erfarenhet genom fler anmal-
ningar.

Fler anmilningar om otilliten paverkan kan dven uppmairksam-
mas i media och ge signaler till presumtiva girningspersoner och
allméinhet att myndigheterna inte tolererar detta.

Eftersom otilliten paverkan handlar om gdrningspersoner som
vill pdverka tjanstemins myndighetsutovning ar det dessutom vik-
tigt som enskild tjinsteman att visa andra medarbetare att man va-
gar medverka i rittsprocessen.

Nir det giller otilldten paverkan i form av korruption har myn-
digheten ocksé en skyldighet att anmaila hindelsen. Enligt 22 § la-
gen (1994:260) om offentlig anstillning ska den som i sin anstall-
ning ar skaligen misstankt for tjanstefel, mutbrott eller brott mot
tystnadsplikten anmalas till 4tal.

Att tinka pa innan anmalan

Den enskilde tjinstemannen utsitts for otilliten paverkan pa grund
av sin tjansteutovning. Konsekvenserna kan drabba henne eller
honom personligen och kanske hela familjen. Vid polisanmalan
kravs en malsigare, en fysisk person. Arbetsgivaren kan polisan-
mala, men mélsigaren dr dven dd den enskilde tjinstemannen.

Myndigheten och hela samhaillet har ett intresse av att det gors
en polisanmilan, men det dr den drabbade som fattar beslut om
anmilan. Ska myndigheten paverka den enskildes beslut? Eller
handlar det om att underlitta den drabbades beslutsfattande?

Den drabbade tjanstemannen kan i vissa fall vara i chock, ska-
dad eller pa annat sitt vara forhindrad att fatta rationella beslut
den nirmaste tiden efter handelsen. Det har betydelse nar man be-
domer om polisanmailan ska goras eller inte. Darfor maste arbets-
givaren forst analysera sina och samhallets mojligheter att stodja
malsigaren juridiskt, ekonomiskt och socialt.
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Vad kan underlatta anmalan?

Forbered anmdlningsrutinerna pd arbetsplatsen!

e Vem ska st for anmailan? Myndigheten eller den drabbade?

e Om den drabbade ska std for anmilan — vem ska hjdlpa honom
eller henne att anmila till polis?

e Om myndigheten ska std for anmailan, var noga med att beratta
for den drabbade att det dr han eller hon som kommer att vara
malsdgande om det leder till 4tal.

e Vem pd myndigheten ska arbeta for att all post om denna an-
milan gir till myndigheten i stéllet for till den drabbades hem?
Oftast kan kallelse till domstol komma manga mdinader efter
hdndelsen och posten gar alltid till hemadressen. Detta kan rora
upp onodiga kanslor — man blir drabbad pa arbetet men det
far konsekvenser for privatlivet. Nigon pd myndigheten maste
darfor sarskilt begira hos anmalningsupptagaren pa polisen att
posten ska komma till myndigheten.?*'

e Vem ska folja med den drabbade till rittssalen ifall anmilan
leder till atal och ska upp i domstol?

Fa tjansteman polisanmaler otillaten paverkan

Det ar viktigt att tjansteman kinner stod och tillhorighet till sin
organisation for att ”vaga” anmila den otillitna paverkan. Finns
inte kdnslan av tillhorighet kan tjansteman tappa fortroendet for
organisationen och diarmed underlata att polisanmaila gérningen.

Undersokningar visar att en stor del av de tjanstemin inom myn-
digheter som blir utsatta for otilliten paverkan inte anmaler han-
delsen till polisen.??? Tjinstemdnnen anmaler dessutom otillborliga
erbjudanden och trakasserier i mycket mindre utstriackning dn hot
och vald.

Det har uppgivits flera olika orsaker till att man inte anmailer
otilliten paverkan. De vanligaste anledningarna ar att den drab-
bade inte ansdg att handelsen var tillrackligt allvarlig eller att det
anda inte leder till ndgon atgird att anmala. Bland de tjanstemin
som utsatts for korruptionsforsok ir det dnnu vanligare att man
inte anser att paverkan var tillrackligt allvarlig.??®

Andra anledningar kan vara att det finns en jargong pa arbets-
platsen, som till exempel “klarar du inte detta har du inget har att

221 Djskussion i referensgruppen.
222 Bra 2005:18; Bra 2006:5.
223 Br4 2005:18.
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gora”. Detta giller framfor allt vid utsattheten for trakasserier, hot
eller vald. Tjanstemin kan ocksd kidnna att det blir ”ndgon annans
pappersarbete”, vilket kan f& dem att inte anmala. Eller s kan det
handla om att man som drabbad inte vill vara malsigande mot
garningspersonen eller att man inte vagar eller orkar ga igenom en
rattsprocess. Det kan ocksd finnas mer positiva anledningar till att
man inte polisanmiler otillborliga erbjudanden, trakasserier eller
hot, till exempel att den drabbade tjanstemannen anser att man fatt
tillrdckligt med stod och reaktioner fran arbetsgivaren.

Svdrt att bevisa brott vid trakasserier

Forskning visar att det dr kan vara svdrare att utreda, bevisa och
lagfora trakasserier, an hot och vald. Hot och vald uppfattas ocksé
som mer allvarliga garningar dn trakasserier.??* Det kan innebira
att polis och dklagare medvetet eller omedvetet ser allvarligare pa
vald 4n pa hot och allvarligare pa hot 4an pa trakasserier. Det kan
leda till att storre resurser liggs pd anmalningar om vald som kan
vara enklare att utreda och styrka dn de mer diffusa hoten och
framfor allt trakasserierna. Undersokningar visar att trakasserier
som paverkansform dr ndgot som myndigheterna och polisen mds-
te satsa mer resurser pa for att tjansteminnen ska kanna sig trygga
i sin myndighetsutovning.??

Skillnader mellan kvinnor och midn

Det finns ocksa en skillnad mellan kvinnor och man nar det galler
att anmala trakasserier. Kvinnor anser i hogre grad att trakasseri-
erna inte var tillrackligt allvarliga och anmiler dem darfor inte till
polisen, men nir de val gor det leder anmilningarna oftare till dtal.
Det kan finnas flera forklaringar till detta. En forklaring kan vara
att kvinnor kan uppfattas mer trovardiga som offer for trakasserier
medan min forvintas ”tdla” trakasserier.22

Nir det géller hot ser det omviant ut — kvinnor polisanmaler of-
tare an man, men kvinnors fall laggs betydligt oftare ned dn min-
nens. Anledningen kan vara att kvinnor anmaler olika typer av tra-
kasserier som hot, medan min bedéms som mer trovirdiga eller
utsatts for grovre hot an kvinnor.

224 Bra 2005:18.

225 Brg 2005:18; dven diskussion i Hot och vald mot kriminalvérdens personal,
Bré 2006:5, om att trakasserier i vissa fall leder till kvarstdende obehag och rédsla
hos de drabbade. Darfér bér myndigheten vara extra uppmérksam péa denna typ av
paverkansform.

226 Bra 2005:18.
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Handbokens viktigaste rad

Det handlar om personer och situationer

Vir slutsats ar att atgarder mot otilldten paverkan handlar om per-
soner och situationer samt kombinationen av dessa. Med personer
menas bdade paverkaren och tjinstemannen. Situationen dr motet
mellan personerna och vad som sker under motet, till exempel att
ett negativt beslut kommer att lamnas. De metoder som stér till
buds for att forebygga otilliten paverkan ar tjanstemannens kom-
munikation och de mojligheter som finns att styra och utforma si-
tuationen.

Minga moijliga paverkare, till exempel personer som blir uppror-
da 6ver negativa beslut, gir att bemota pa ett sddant sitt att ndgon
otilliten paverkan inte behover ske. Genom att anpassa kommuni-
kationen till den person man moter kan en potentiell konfliktfylld
situation forebyggas. Genom ett tydligt bemotande kan mojliga
korruptionsforsok avvirjas. I kommunikation ingdr moment som
sprak, kroppssprak och ett professionellt beteende.

Situationen har stor betydelse for den otillitna paverkan i form
av trakasserier, hot och vild som kan uppsta, beroende pa i vilket
sammanhang motet dger rum mellan paverkaren och tjansteman-
nen. Ménga ganger finns det goda mojligheter att paverka situatio-
nerna i syfte att minska risken for otilliten paverkan. Det gér att
vilja lamplig plats, motet kan ske med tva tjdnstemin, beslut kan
meddelas genom brev i stillet for personligen, lokalerna gar att ut-
forma med tanke pa risken for otilliten paverkan, och det kan fin-
nas andra forberedda rutiner, som larm och annan sikerhet. For att
motverka korruption dr det snarare tjinstemannens situation som
ar i fokus, till exempel att arbeta tva och tva, att inféra lampliga
kontrollsystem och liknande atgarder.

Det handlar om kunskap om personer
och situationer

For att forbereda organisationen pé vilka former av otilliten paver-
kan som tjinstemidnnen kan mota dr det viktigt att ha kunskap
om vilka personer och situationer som dr och kan bli aktuella.
Det finns ett generellt samband mellan vilken typ av person som
ar paverkare och vilken paverkansform denne anviander. Manga
kategorier av girningspersoner haller sig till en form av otilliten
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paverkan och byter sillan paverkansform. Det idr egentligen en-
bart den organiserade brottsligheten som tillgriper alla pdverkans-
former, fran trakasserier till korruption. Kunskap om vilka kate-
gorier av personer som tjanstemannen moter ger indikationer pa
vilka paverkansformer som de kan utsittas for. P4 motsvarande
sdtt kan kunskap om paverkansform vara en viktig indikation pa
vilken personkategori som ligger bakom.

Situationen, dir métet mellan person och tjansteman dger rum,
har ocksa stor inverkan pd vilken paverkansform som kan upp-
std. Det racker inte med att ha kunskap om vilka personkatego-
rier som tjanstemannen traffar eftersom situationen ocksa ar sty-
rande for vad som kan hinda. Exempelvis kan en person utéva
ett hot till foljd av att upprorda kanslor uppstar i ett direkt mote
med en tjdnsteman. Om tjanstemannen hade varit battre forberedd
och trinad i att hantera besvirliga situationer hade det kanske inte
hant. Ett annat exempel dr att subtila trakasserier i form av att
ndgon stirrar pd en tjanstemans bil kan vara en foljd av att en be-
stimd tjansteman ensam under ldng tid har handlagt ett visst dren-
de. Om fler tjinstemin hade handlagt drendet kanske det inte hade
blivit ndgra trakasserier. Det dr darfor centralt att ha kunskap om
hur olika situationer kan bidra till att minska utsattheten for otill-
laten paverkan.

For att kunna forebygga otilldten pdverkan mdste man noggrant
inventera vilka kategorier av personer som myndighetens tjans-
temadn moter och i vilka situationer detta sker. Forst nar kompo-
nenterna person, situation och paverkansform ir klarlagda, ar det
mojligt att ta fram adekvata forebyggande atgarder.

Det finns mycket att gora pd detta omrdde. Vissa myndigheter
brister i att undersoka vilka risker som finns i verksamheten och
har dirfor svért att ta fram lampliga forebyggande dtgarder. Det
finns ocksd myndigheter som inte kommit sirskilt ldngt med kun-
skap om vare sig risker eller dtgirder. Det finns ocksd en risk for
att atgarder sitts in mest for syns skull. En positiv utveckling ar att
fler och fler myndigheter tar fram kunskap om problemet med otill-
laten paverkan och infor olika relevanta atgarder. Mycket har hant
sedan dr 2004, d4 Bri borjade undersoka problemet med otillaten
paverkan. Det ir en stor skillnad, och positivt ar att vi kan disku-
tera problemet mer &ppet i dag 4n tidigare. Aven pa det kinsliga
omradet korruption har 6ppenheten 6kat.
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Det handlar om ett helhetsgrepp pa
personer och situationer

Aven om vi ligger ner mycket resurser pa att forebygga otilliten
paverkan gar det inte att undvika att tjansteman moter personer i
situationer dar otilliten paverkan sker. Det gar heller inte alltid att
stoppa en sddan pagdende otilliten pdverkan. Det gar dessutom
inte alltid att undvika att otilliten padverkan kommer att ha nega-
tiva effekter for den enskilde som drabbas och for organisationen.
Med kunskap om kombinationen — personer som tjanstemannen
moter och vilka situationer som leder till risk for olika paverkans-
former — kan ett helhetsgrepp tas mot otilliten paverkan.

En myndighet kan arbeta mot otilliten paverkan pa tre sitt:
fore, under och efter. Det handlar om att vara forberedd genom
analyser och bedomningar, rutiner och handlingsplaner, att agera
vid akuta situationer och ge stod, att dokumentera och folja upp.
Detta helhetsgrepp ar det effektivaste sattet att forebygga otillaten
paverkan och forebygga oonskade konsekvenser efter att otillaten
paverkan gt rum.
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Bilaga1. Modellerna

Dessa tva analysmodeller bygger pa litteratur och intervjumateri-
al. Den forsta modellen tar upp alla former av otilldten paverkan
och den andra modellen 4r koncentrerad pa den form som kallas
for korruption. Meningen med modellerna ar att ge en karta over
problemets olika delar. Mer om modellerna aterfinns i rapporterna
Otillaten pdaverkan riktad mot myndighetspersoner och Korruptio-
nens struktur i Sverige. ¥’

227 Bra 2005:18; Bra 2007:21.
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MODELL 1

En modell fér att analysera och beskriva otillaten paverkan.

Motiv och intressenter for otillaten paverkan

Bakomliggande motiv

« Ideologiska, religiosa eller politiska

* Hat, vrede eller ilska

* Besvikelse, uppgivenhet eller
frustration

» Ekonomiska

+ Hoja sin egen eller grupperingens
status

+ Skydda egen kriminell verksamhet

+ Maktdemonstration

Direkta motiv

- Astadkomma underlatenhet och pas-
sivitet till egen fordel

« Astadkomma agerande och aktivitet
till egen fordel

+ F4 information

+ Allmén paverkan (ej i enskilt fall)

» Himnd

» Undanrdéja en aktiv person

Intressenter

Med storning:

« Psykiskt labil person

* Desperat person

» Missbrukare

» Narcissistisk personlighet
« Rittshaverist

Med ideologisk eller politisk inriktning:
+ Enskild aktivist

+ Enskild extremist

« Aktivistorganisation

» Extremistorganisation

Med direkt kriminell inriktning:

» Enskild kriminell

» Ungdomsging

+ Gangbildningar i fororten

» Fingelseging

* Mc-ging

+ Etniskt sammansatta nitverk
 Annan typ av organiserad brottslighet

Inom den egna organisationen:
« Kollega/kolleger/chef

Bakomliggande brottslighet
» Den typ av brottslighet som dr aktuell

Kapacitet for otillaten paverkan
» Ekonomiska resurser

+ Personella resurser

* Vapentekniska resurser

« Springtekniska resurser

Former och metoder for otillaten paverkan

Former for otillaiten paverkan
Sjilvcensur

+ Socialt tryck (ej otillditen paverkan)
* Selektion

Trakasserier
+ Ofredande
+ Subtila hot
« Icke straffrattsliga patryckningar

Hot
« Straffbar patryckning
+ Utpressning

Vild
« Fysiskt vdld mot person
« Fysiskt vald mot egendom

Korruption

* Vinskapskorruption

+ Muta eller annan otillbérlig beloning
» Amorés infiltration

Metoder for otillaten paverkan
Subtil direkt paverkan:

« Stirra/vara i nirheten

« Fotografera/spela in

» Symboliska gester

Pdverkan utan kontakt:
* Internet

* Flygblad

+ Kartlaggning
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Pdverkan med kontakt:
* Telefon

* Brev/e-mail

« Direktkonfrontation
 Via ombud

» Stalkning

» Undanroja

Ekonomisk paverkan:
» Gdva, pengar, tjdnster, varor

Plats och situation for otillaten paverkan

Plats for otillaten paverkan

« P4 arbetsplatsen internt/externt

« P4 vig till/frdn arbetsplatsen, skolor,
dagis

+ [ hemmet/pd fritiden

Situation for otillaten paverkan
« Tillsyn, kontroll

* Brottsutredning

» Domande

« Exekutivt verkstillande

Offer for otillaten paverkan

Primdr viktimisering:

* Enskild befattningshavare
+ Anhorig

« Kollega/er

Sekundir viktimisering:
« Arbetsmiljé/arbetsplats
» Myndigheten

Tertidgr viktimisering:

* Yrkets legitimitet

+ Kontroll- och rittskedjan
+ Demokratin

Konsekvens

Reaktion pa arbetsplatsen
+ Anmiilan till chef

* Polisanmilan

« Stodinsatser

Reaktion pa

Individniva:

* Den enskildes handling (vad han
/hon gor eller inte gor)

« Ridsla, olust eller osikerhet

Arbetsplatsniva:

« Dalig arbetsmiljo

« Ridsla, olust eller osikerhet
* Riskbedémningar
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Myndighetsnivd:

* Yrkesstatus /rekrytering

+ Myndighetens legitimitet och
fortroende

Sambillsniva:
« Kontroll- och rittskedjans legitimitet
+ Demokratiproblem



MODELL 2

En modell fér att analysera och beskriva korruptionsbrotten.

Korruptionens orsaker och former

Korruptionens orsaker

Pa individniva:

+  Ekonomiska orsaker

+  Kinslomissiga orsaker

+  Bristande kunskaper

Pa organisationsniva:

+  Organisationskultur

*  Administrativ (in)effektivitet

+ Intern organisationsstruktur

+ Incitamentstrukturer

+ Interna generella kontrollsystem

+ Interna specifika kontrollsystem
mot korruption

+  Reglers implementering och
genomslag

+ Transparens

+  Arbetsmiljo

+  Sanktioner

+ Intern kommunikation

Pa sambillsniva:

+ Lagvs norm

+  Kultur

«  Politiska maktférhallanden

+  DPolitik som ”business”

+ Inhemsk konkurrenssituation for
foretagande

+  Lonestrukturer

+ Inflytande av organiserad
brottslighet

+  Transparens

Korruptionens former
Muttagare:

Tillhandahalla information som ger
fordelar

Agera/underlata att agera, direkt
eller indirekt, for ett beslut som ger
fordelar

Ta emot muta for service som ingar
1 tjdnsten

Ta emot muta som beléning f6r
visst beslut eller givande av
information

Ta emot muta for langsiktigt star-
kande av relation

Bestickare:

Erbjuda muta i utbyte mot informa-
tion som ger fordelar

Erbjuda muta i utbyte mot beslut,
eller underlatenhet att fatta visst
beslut, som ger fordelar

Erbjuda muta som beloning for
visst beslut eller for givande av
information

Erbjuda muta for eventuell och for-
drojd utdelning fran muttagaren

Miiklare:

Formedla muta mellan tva parter i
utbyte mot viss ersdttning
Formedla muta for eventuell och
fordrojd utdelning frén bestickaren
eller muttagaren

Korruptionens grazoner och aktorer

Korruptionens grazoner

+  Missbruk av fortroendestillning

+  Missbruk/6verutnyttjande av
huvudmannens resurser

+  Brott mot huvudmannens regler
och instruktioner

Korruptionens aktorer

Huvudman/principal:

»  Den/de misstinktas eventuella
huvudman

Muttagare:

+  Arbetstagare eller uppdragstagare
med ansvar delegerat till sig frin en

huvudman

Grupp av individer med ansvar de
legerat till sig tillsammans fran en
huvudman

Bestickare:

Person efter eget agerande

Person pd huvudmans uppdrag
Person inom ramen for en politisk
organisation eller intresseorganisa-
tion

Person inom ramen fér en annan
typ av organisation

Med direkt kriminell inriktning:
enskild kriminell
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+ tillhorande ett organiserat krimi-
nellt ndtverk

Miiklare (mellanbhand):

+  Enskild inflytelserik individ

«  Person inom ramen f6r en
organisation

*  Med direkt kriminell inriktning:

+ enskild kriminell

+ tillhérande ett organiserat krimi-
nellt ndtverk

Medhjilpare:

»  Person pd uppdrag av muttagare,
bestickare eller miklare

Aktorernas kapacitet och metoder for korruption

Aktorernas kapacitet for korruption

Muttagare:

+  Beslutsfattande makt

+ Direkt/indirekt inflytande 6ver
beslutsprocess

+  Tillgéng till exklusiv information
eller mojlighet att skaffa sidan
information

«  Mojlighet att dolja information

Bestickare:

+  Ekonomiska resurser

+ Mojlighet att erbjuda forméner med
affektionsvirde

+  Kunskap om beslutsgingar och tek-
niker f6r hemlighallande

+  Kapacitet fér vinskapskorruption

+  ”Farlighetsrykte”

Maklare:

+  Kunskap om beslutsgingar och tek-
niker for hemlighdllande

«  Stort nitverk av kontakter

+  Farlighetsrykte”

*  Rykte att vara palitlig

Korruptionens metoder

Muttagare:

+ Inget krav

+  Subtilt krav

+  Direkt krav

+  Tvang genom hot om véld

+ Tvang genom utpressning

Bestickare:

+ Direkt erbjudande

+  Subtil direkt paverkan

+  Tvang genom hot om véild

»  Tvéang genom utpressning

+  Svara pa begidran om muta

Maklare:

+ Direkt erbjudande

+  Subtil direkt paverkan

+  Tvang genom hot om véild

+  Tvéang genom utpressning

+  Svara pa begidran om muta

Typ av muta:

+  Gava/tjanst med ekonomiskt virde

+  Gava/tjinst med affektionsvirde

+  Gdva/tjinst med bade ekonomiskt
och affektionsvirde

Korruptionens konsekvenser och offerskap

Pa individniva

+  Dyrare varor och tjanster

»  Ineffektiv byrdkrati

+  Hogre avgifter och skatter

+  Sdmre hilsovird och utbildning

»  Risker for exponering av farliga
produkter

»  Radsla, olust och osikerhet, under-
gravt fortroende

Pa organisationsniva

»  Risk for exkludering fran upphand-
lingar /kontrakterande processer

+  Skadat fortroende for huvud-
mannen

»  Firre tjinster kan utforas och firre
varor produceras
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+  Okade kostnader och mindre vinst-
er for offentlig och privat verk-
samhet

+  Sma foretag drabbas i hogre grad
dn stora

+  Ineffektiv byrakrati

Pa samhallsniva

+  Snedvridna konkurrensforhallanden

+  Samhiillets totala fortroendekapital

+  Ineffektiv och dyrbar offentlig och
privat verksamhet

+  Firre investeringar i niringslivet

+  Storre svart ekonomi

+  Kontroll- och rittskedjans
legitimitet

+  Demokratiproblem
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