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Abstract

The City of Goteborg introduced the first whistleblowing action in the history of
Swedish public administration. Through interviews and analysis of official
documents this essay evaluates the design and implementation of that action in
relation to policy theories and whistleblowing theories.

| find that despite limitations made by Swedish law the action largely avoids
common mistakes associated with this type of action. Because of the design with
an external office whistlers can be anonymous and follow-up investigations is
guaranteed. The action lacks a clear prohibition of reprisals and active shedding of
information regarding of what measures have been taken towards wrong-doings,
despite the fact that both of these parts could be vital for encouraging whistlers.
The organizational culture within the Swedish public administration can be a
problem when it does not reward openness and criticism. Policy makers in
Goteborg have seen the importance of a change but further analysis is needed
when investment in changing the organizational culture is completed.
Furthermore, | believe that the policy makers hold a bias of professionalism
within their own bureaucracy. This has caused problems regarding liability within
the organization and it’s problematic that the action lacks an audit function of the
internal investigations office.
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Ibland kan det ses som 16jligt med forord i en kandidatuppsats — men oftast ar det just
de 16jligaste sakerna som &r de basta hér i livet. Tack till alla er som har gjort att min tid
i Lund blev sa minnesvérd. Den gjorde mig till den jag ar idag: En manniska som har
forord i sin kandidatuppsats.
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1 Inledning

Ett centralt antagande for en fungerande valfardsstat ar att skattemedel anvands pa ett
transparent och demokratiskt vis, fritt fran mutor och forskingring. Detta ar dock inte
alltid verkligheten i det moderna Sverige. Bilden av Sverige som ett land fritt fran
korruption har efter en rad mutskandaler fatt sig en torn. Forskning visar att korruption
inom svenska kommuner har varit ett vdxande problem sen 1980-talet (Bergh et al,
2008). Hur kan da offentlig verksamhet arbeta for att sakerstalla att korruption kommer
upp till ytan?

Under 2000-talet har svensk media uppmarksammat en rad mutskandaler inom
Goteborgs Stad. Efter de uppmarksammade mutbrotten borjade Goteborgs Stad att
utarbeta en strategi for att minska risken att liknande situationer uppstar igen. Som en
del av denna strategi inrattades den femtonde september 2011 saledes en
whistleblowerfunktion. Dar kan anstallda yttra sina misstankar om att nyckelpersoner
inom Goteborgs Stads verksamhet har medverkat i oegentligheter - exempelvis mutbrott
(Goteborgs Stad informationsblad). Detta ar forsta gangen en liknande &tgard har
genomforts i Sverige och ett flertal aktérer inom offentlig férvaltning har nu borjat folja
efter Goteborgs exempel (Handlingsplan:2).

Men har Goteborgs Stad i och med sitt arbete att utarbeta och implementera
whistleblowerfunktionen lyckats undvika problematiken knuten till whistleblowing,
utformning och implementering? Inom svensk forvaltning finns en rad problem som kan
forsvara for whistleblowerfunktioner: hur ska exempelvis anstallda motiveras till att
vissla om det via offentlighetsprincipen blir officiell handling? Det finns darmed ett
klart behov av att utvardera Goteborgs Stads handlingsplan for  dess
whistleblowerfunktion och granska problematiken som har uppkommit. Blev Goteborgs
Stad genom sitt arbete en pionjar for svensk Oppenhet, eller har skapandet av
mojligheter for de anstdllda att uppmarksamma missforhallanden blivit ett
misslyckande? Vid en god utformning och implementering kan en ytterligare pusselbit
laggas for en vél fungerande svensk forvaltning — och darmed ett val fungerande
samhalle.

1.1 Syfte och problemformulering

I denna uppsats d&mnar jag att undersoka hur Goteborgs Stad har arbetat med sin
whistleblowerfunktion. Min huvudfraga lyder Hur val har handlingsplanen for
Goteborg Stads whistleblowerfunktion utformats och implementerats? med underfragan
Vilka ar de mojliga problemen med whistlebloweratgarder i svensk offentlig
forvaltning?

For att undersoka detta har jag valt att utféra en fallstudie i form av en
utvarderingsanalys av hur vél handlingsplanen har utformats och implementerats. Med
detta vill jag inte gora ett normativt stallningstagande utan via en god operationalisering
och teorianvéndning gora det mojligt att se grader av implementering och utformning.



Genom en systematiskt och grundlig utvardering kan allmanna antaganden nas for
vidare beddmning och rekommendationer (Karlsson, 2011:51). Vid de fall dar det finns
rum for forbattringar inom funktionen har jag gjort ett konstruktivistiskt uttalande. Jag
vill med min underfraga aven gora det mojligt att dra vidare slutsatser pa ett nationellt
plan for eventuell framtida forskning eller mojliga whistlebloweratgarder i Sverige. Vad
blir lardomen av fallet Goteborg?

Goteborgs Stads whistleblowerfunktion ar forsta gangen en liknande atgard har
satts i bruk inom svensk offentlig forvaltning. Hur vél policyn har implementerats och
utformats kommer att ha betydelse for huruvida andra offentliga aktorer tar efter
Goteborgs Stads exempel. Denna analys bor darfor ses som en végledning kring
liknande whistleblowing-atgarder i Sverige samt startskott for forskning kring en ny
foreteelse inom svensk forvaltning.

1.2 Generaliserbarhet

Ett problem med fallstudie som analysmetod ar att det vid fa fall kan vara svarare att se
klara samband mellan variabler och resultat. Detta resulterar i att det blir svarare att
generalisera  utifran  sitt  fall.  Handlingsplanen  for  Goteborgs — Stads
whistleblowerfunktion ar ett tungt fall da det ar forsta gangen en liknande policy har
genomforts i Sverige (Teorell & Svensson, 2007:150). Darfor innehar uppsatsen en viss
generaliserande karaktar men att resultatet inte gar att generalisera pa ett liknande satt
som vid kvantitativa studier, dar resultatet kan uppvisa en klar kausalitet (Hollis,
1994:46). Genom att inneha en god operationalisering och intersubjektivitet kan
daremot analysen foljas och lasare kan sedan applicera resultatet av analysen pa
likartade fall. Viktigt ar att poangtera att de citat som anvands i analysen ar kopplade till
Goteborgs Stad som fall och att dessa i sig inte dr generaliserbara. Jag ser inte mitt
resultat som objektivt och gor inte ansprak pa att den analys som utfors ska ses som en
fullstandig forklaring av ett visst handelseférlopp. Jag ar darfor inte positivist inom min
vetenskapliga positionering (Hollis, 1994:42). Min vetenskapliga positionering &r inte
heller hermeneutisk, positivismens antites, som menar att verkligheten bara finns inom
oss sjalva och att vi darfor inte kan se resultat av generaliserbar karaktér. (Teorell &
Svensson. 2007:11). Jag anser snarare att min vetenskapliga positionering befinner sig
nagonstans mittemellan dessa tva positioner — jag innehar en positivistisk grundhallning
och anser att den analysenhet som jag anvéander, handlingsplanen, ar faktisk och att den
verklighet som tolkas darfor existerar rent objektivt. Samtidigt laggs stor vikt vid god
operationalisering och intersubjektivitet for att visa hur analysen steg for steg har gatt
tillvaga (Teorell & Svensson, 2007:54). Likval &r jag tydlig med att mitt primérmaterial
ar tolkat utifran min egen forforstaelse (Hollis, 2011:208). Pa detta satt gor jag det
mojligt for andra att ta del av mitt arbete.

1.3 Policy

Operationalisera; att gora foreteelser och begrepp konkreta - och darmed matbara, ar
alltid ndgot som ar viktigt vid utforandet av en akademisk analys (Teorell & Svensson,
2007:56). En tydlig operationalisering ©6kar chansen for reliabilitet och genom att



aterknyta till tidigare forskning och dess begrepp kan komulativitet uppnads — att
vidareutveckla den tidigare forskningen (Teorell & Svensson 2007: 35).

Ar detta av vikt nar det galler en fragestallning som tycks vara konkret
formulerad — &r det verkligen viktigt att definiera och operationalisera vad for funktion
som Goteborgs Stad har infort? Jag vill mena att detta ar av yttersta vikt. I min forsta
kontakt med Goteborgs Stad menade de att de hade en funktion, samtidigt jag menade
att det var en typ av policy. Men hur definieras da egentligen en policy? Oxfords ordbok
definierar policy som: “mal eller handlingsplan som antas eller foreslds av en
organisation eller individ”, samtidigt definierar Svenska Akademins ordlista policy
som: "handlande eller tillvigagdngssdtt i exempelvis ett foretag” (Svenska Akademin,
2006: 698). Dessa tva definitioner ger tva valdigt breda avgransningar. Aven inom
forskningsvarlden rader det inte konsensus om hur policy ska definieras (Hill, 1997:7).
Jenkins (1978) definierade policy som en “interagerande beslut gdllande mdl och
tillvagagangssatt i en specifik situation”. Lindgren (2012) definierar policy som
programforklaring eller offentlig handling dar det framgar uttryckligen deklarerade
riktlinjer for en verksamhet. Det dar &ven viktigt att se vilken typ av policy som
analyseras. Det finns fyra typer av policies: Distribuerande policies — fordelar
ataganden och utdelning av varor och service, exempelvis socialbidrag inom en stat;
Reglerande policies — begransar en aktor, exempelvis via en hastighetsbegransning;
Konstituerande policies — skapar verkstédllande maktenheter eller behandlar lagar,
exempelvis hur Sverige ska stalla sig till Kyotoprotokollet; Mangsidiga policies —
innehaller bade faktiska policies samt nya instanser eller handlingsplaner om hur ett
visst fenomen ska utvecklas eller paverkas, exempelvis hur ett foretag ska arbeta for
jamstalldhet (Hill & Hupe, 2009:76-78).

Jag har nu fatt en, om &nda bred, definition av policy. Enligt denna definition
gar Goteborgs Stads handlingsplan att klassa som en mangsidig typ av policy. Den
innehaller definierade riktlinjer och har som syfte att skapa ett nytt tillvagagangsatt for
att hantera misstankar om oegentligheter inom den verksamhet som ar Géteborgs Stad.
De externa och interna kontoren ar de insatser som Handlingsplanen faststaller och vill
med detta fordndra hur anstidllda ska uppmarksamma oegentligheter inom
organisationen. For utforlig beskrivning av handlingsplan for whistleblowerfunktionen,
se kapitel 2 — Bakgrund.

Nar jag nu har en definition av policy gar det aven att operationalisera vad som
ar en god policyutformning och policyimplementering med fokus pa whistleblowing,
nagonting som vidare gors i kapitel 4 - Teori.



2 Bakgrund

| detta uppsatskapitel ges en redovisning av hur begreppet whistleblowing har
utvecklats genom tiderna. Efter detta sétts whistleblowingbegreppet i relation till
Sverige, med en sammanfattning av historia och nutid samt presentation av lagrum
kopplade till whistleblowingbegreppet: Meddelarfrihet, Lex Sarah och Lex Maria.

Detta foljs av en sammanfattning av bakgrunden till varfor Goteborgs Stad beslutade
om att ta fram en whistleblower-atgard, och avslutningsvis presenteras hur
handlingsplan &r utformad.

2.1 Begreppet whistleblowing

Med begreppet whistleblowing menas att en anstalld, en visslare, har avslojat illegala,
omoraliska eller illegitima foreteelser hos den arbetsgivare som den anstéllde ar knuten
till (Near & Miceli, 1995:680). Whistleblowing kan ta olika former, allt fran att
meddela ansvariga chefer, lacka till pressen eller exponera felaktigheter till ansvariga
juridiska instanser (Manning, 2007:1 465). Det finns darmed en bred definition av vad
en whistleblower &r och hur de agerar. Visslare kan agera i rollen som nuvarande eller
tidigare anstalld, bade som individer eller i grupp. Som resultat av deras visslande kan
de utsattas for motgangar och bestraffningar, exempelvis att visslaren forlorar sin
anstallning, att arbetsgivaren forsoker att misskreditera den anstéllde eller att
arbetsplatsen fryser ut visslaren (ibid). Tva typer av visslare existerar: interna och
externa. Interna, de som rapporterar om missforhallande internt, samt externa visslare,
de som meddelar externa aktorer exempelvis massmedia (Transparency International,
2008:10).

Tva av de mest kanda exemplen pa whistleblowing &r internationella och har
utgangspunkt i 70-talets USA. Daniel Ellsberg slappte The Pentagon Papers som
medférde att allmanheten via hemligstamplade policyrapporter fick tillgang till den
amerikanska militarens planer pa att bli mer involverad i Sydostasien. William Mark
Felt, mer k&nd som Deep Throat, blev troligtvis den internationellt sett mest kanda
visslaren nar han hjalpte reportrar fran Washington post att avsldja Watergateskandalen
— da personer knutna till President Nixon brot sig in i hogkvarteret for the Democratic
Party (Manning, 2007:1 466). Detta medférde att USA 1978 skapade den forsta
lagstiftningen vars mal var att skydda visslare inom den offentliga forvaltningen.
Lagstiftningen gav legitimitet till att 6ppet rapportera misstankar om missforhallanden
(Vaughn, 2007:155). De atgarder som utfordes efter avsl6jandena var ett stort steg for
whistleblowing som begrepp och gav legitimitet at visslarna. Detta da det visade att
aven hogt uppsatta tjansteman fick sta till svars for de fel de hade begatt. Bade Ellsbergs
och Felts visslande ledde till att en rad hoga tjansteman fick avga alternativt avtjana
fangelsestraff och pekas samtidigt ut som nagra av huvudanledningarna till President
Nixons avgang (Manning, 2007:1 466).



Efter 70-talets positiva exponering for visslare infordes lagstiftning for att skydda
visslare inom den offentliga forvaltningen i en rad lander: Australien, New Zeeland,
Sydafrika, Storbritannien och Kanada. Aven en rad supranationella organisationer,
exempelvis Varldsbanken och EU-kommissionen, har infort atgarder for att starka
visslarens position (Vaughn, 2007:155-157).

2.2 Whistleblowing i Sverige

Som tidigare visat har whistleblowing och skydd fér de som visslar varit en foreteelse
som funnits internationellt sedan 70-talet. Men hur ser det da ut i Sverige? Traditionellt
satt har Sverige varit ett land som kallats fritt fran korruption med en konstant lag niva
av upplevd korruption pa Transparency Internationals Corruption Perception Index.
2006 riktade riksrevisionen skarp kritik till att svensk offentlig forvaltning saknar goda
verktyg for att uppmarksamma missforhallanden (Bergh at al, 2008:595 - 597). Trots
detta har anstéllda som visslat varit en relativt vanlig foreteelse, med klara resultat i
svensk lagstiftning for att mojliggéra vissling (Transparency International, 2008:29).

Under senare tid har visslare blivit allt mer séllsynta inom svensk offentlig
forvaltning. Forskning visar pa att allt fler tjansteman skulle undvika att agera som
whistleblower om de skulle uppmérksamma en oegentlighet inom den egna
organisationen (Bergh at al, 2008:601). M&jliga teorier om varfor detta skulle vara fallet
presenteras i kapitel 4 — Teori.

2.2.1 Meddelarfrihet

Meddelarfrihet innebdr att vem som helst har ratt att offentliggdra uppgifter till
massmedia. Meddelaren har rétt till att vara anonym. Undantag géller for personer som
innefattas av  tystnadsplikt eller allvarliga brott mot rikets sékerhet.
Efterforskningsforbud rader vilket innebar att efterforskning om vem som har lamnat ut
information ar forbjudet (1949:105 1 kap 1 § 3 st.).

Sedan 1990-talet har delar av svensk offentlig forvaltning inkluderat privata
aktorer vilket har medfort en rad forédndringar for vilken lagstiftning som verksamheten
faller under. Den 1 juli 2006 lagstiftades att meddelarfriheten galler fér anstéllda och
uppdragstagare i kommunalt &gda bolag (Transparency International, 2008:29).
Meddelarfrinet omfattar inte anstéllda hos privata aktérer inom offentlig forvaltning
(DN ledare, 2009-03-20).

2.2.2 Lex Sarah och Lex Maria

Lex Sarah innebér att all personal som fullgor vid verksamhet inom Socialtjanstlagen
ska meddela ledning om alla missforhallanden som sker vid den aktuella verksamheten.
Ansvariga vid avdelningen ska sedan utreda, avhjalpa eller undanréja problem och vid
fall av allvarliga missforhallanden — anméla handelsen till Socialstyrelsen (2001:453 14
kap 3 §). Lex Maria & sin tur innebér att halso- och sjukvardspersonal har som
skyldighet att rapportera, utreda och anmala h&ndelser som har medfort eller hade
kunnat medféra en vardskada (2010:659 6 kap. 4 §). Bada lagrummen har fatt namn



efter de tva kvinnor som agerade whistleblower i respektive yrkesverksamhet (Hedin at
al, 2008:14). Notera att dessa lagrum bara galler for personal inom hélso- och sjukvard
samt verksamhet som lyder under Socialtjanstlagen, och da vid missforhallanden knutna
till patientsakerhet.

2.3 Whistleblowing inom Goteborgs Stads
verksamhet

2.3.1 Bakgrund

Goteborgs Stad fick under 2000-talet utsa en rad uppmarksammade mutskandaler och
missforhallanden inom den offentliga verksamheten. Ett av de mest uppméarksammade
fallen ar da byggmastaren Stefan Allback genom privata affarer med centrala aktorer
inom Goteborgs Stad livnart sig pa offentliga skattemedel (Goteborgsposten, 2012-04-
04). Ett tips om situationen inkom till Staden men diarieférdes aldrig utan gdémdes
istallet undan (SVT, 2010-05-12). Nér detta uppdagades bérjade kommunen att utarbeta
atgarder for att uppmarksamma missforhallanden tidigt. Den femtonde september 2011
en whistleblowerfunktion for anstallda inom Goteborgs Stad. Whistleblowerfunktionen
ar del av en storre handlingsplan for forstarkt intern kontroll och éppenhet. De dvriga
delarna ar starkt intern kontroll, utformning av en kommungemensam byggprocess, en
whistleblowerfunktion, intern utbildning och slutligen 6versyn av regelverk och
styrande dokument (Goteborgs Stad — informationsblad).

2.3.2 Handlingsplan for whistleblowerfunktion

| delprojektet whistleblowerfunktion skapas en mojlighet for anstéllda och
fortroendevalda i Goteborgs Stad att uppmarksamma eventuella oegentligheter som
begas inom Stadens ansvarsomraden. (Handlingsplan:1).

Funktionen ar uppdelad pa tva delar, dels en intern utrednings- och
mottagarfunktion, dels en extern mottagarfunktion. Den externa mottagarfunktionen ar
en del av Magnusson Law, en advokatbyra i Goteborg (Goteborgs Stad -
informationsblad). Hit kan den som vill vara anonym vanda sig med tips. Magnusson
Law vidarebefordrar sedan de inkomna uppgifterna till den interna utrednings- och
mottagarfunktionen som sedan diariefor tipset och startar en utredning. | den interna
delen ingar dven uppgiften att sprida information om whistleblowerfunktionen till
anstallda inom Goteborgs Stad och Goteborgs medborgare. De anmélningar som ska
rapporteras till funktionen ska vara knutna till nyckelpersoner - exempelvis VD,
forvaltningschef, personer i ledningsgrupp, personer som ar ansvariga for stora inkop
och andra verksamhetskritiska funktioner. De oegentligheter som ska kunna rapporteras
maste vara av allvarlig karaktar och exempelvis réra mutbrott, tjanstefel eller andra
brott som kan medféra fangelsestraff. Funktionen ska nyttjas om anstéllda och
fortroendevalda inte kanner att det ar mojligt att rapportera missférhallande till berord
chef. Syftet med funktionen &r saledes att sakerstalla att eventuella oegentligheter
kommer till Stadens k&nnedom, om inte den vanliga kommunikationsvégen fungerar.



Viéljer utredarna att ga vidare med tipset utreds det om sekretess ar aktuellt i det berérda
fallet (Handlingsplan:1-3).

Utredningsgruppen bestar av tre stycken jurister som fordelar arbetet mellan sig.
Tva av dessa ar statsjurister och den tredje kommer fran personalsidan med HR-
kompetens. Totalt har man fatt in 41 anmalningar och av dessa skedde 15 internt och 26
externt. Alla anmalningar har fatt ett utldtande. De tips som har inkommit via det
externa kontoret redovisas sedan till kommunstyrelse (Forste Stadsjurist, Intervju). De
atgarder som utredarna har till sitt forfogande ar: uppgifter kan lamnas till berérda
forvaltning eller bolag dar atgarder presenteras, exempelvis &andring i policy,
organisationsforandringar eller polisanmalning; anmalan till polis, JO eller liknande;
anmalan till stadsrevision; lamna utan atgard (Handlingsplan:3).



3 Metod

| detta uppsatskapitel ges en motivering till valet av analysmetod — fallstudie.
Detta foljs upp av en kortare redovisning av material och kallkritik. Vidare beskrivs
metoden samtalsintervju dar genomférandet av intervjuerna redogors tillsammans med
en beskrivning av hur intervjuobjekten har valts ut.

3.1 Fallstudie

Denna studie ar en empirisk kvalitativ studie och har formen av en teorianvandande
fallstudie, detta da fallet star i centrum. Whistleblowerfunktionen i Goteborg &r ett
viktigt fall, ett tungt fall, som sedan analyseras genom att applicera befintliga teorier pa
analysenheten - det fenomen som analysens variabler undersoker (Teorell & Svensson,
2007:26, 152). Mitt val av att gora en kvalitativ fallstudie grundar sig pa att da jag vill
analysera  utformningen  och  implementeringen av  Goteborgs  Stads
whistleblowerfunktion saknas kvantitativa varden att analysera. Malet med min
fallstudie bor istallet vara nya insikter, tolkningar eller upptéckter, snarare an en
hypotesprévning. Induktion, snarare &n deduktion (Lindgren, 2012:37).

Min fallstudie grundar sig pa tva delmoment: dels en analys av de offentliga
dokument som ror whistleblowerfunktionen, dels genomférande av samtalsintervjuer
med berdrda tjansteman i Goteborgs Stad. Analysens mal &r att se om de atgarder som
beskrivs i dokument och primarmaterial gar emot teorier kring policyimplementering
och whistleblowing. Det primdrmaterial som skapas via genomforda intervjuer ska ses
som ett komplement till teorigrund och det textmaterial som analyseras. Malet med mitt
primarmaterial ar att detta ska sta i dialog med befintliga teorier och pa detta satt bidra
till forskning kring whistleblowing och policyanalyser (Esaiasson et al, 2009:289). Pa
detta satt utfors en teoribaserad utvardering: en utvérdering grundad pa befintlig
akademisk forskning i relation till Goteborgs Stads handlingsplan for whistleblowing
(Lindgren, 2012:71). Teorierna som anvands i min fallstudie baserar sig pa en mangd
befintlig litteratur och artiklar vilket minskar risken for en ensidig operationalisering.

3.2 Material

Det material som anvands ar det primérmaterial som skapas via intervjuer, de offentliga
handlingar som finns att tillga samt relevant litteratur kring teorier om policyprocesser
och whistleblowing. De offentliga handlingar som anvénds &r handlingsplanen for
whistleblowing 1  Goteborgs Stad samt tillhérande  dokument  rdérande
whistleblowerfunktionen.



3.2.1 Kallkritik

God kallhantering ar fundamentalt for att bedoma trovardigheten hos innehallet i en
kalla. En kélla ska uppfylla féljande krav: @kthet — en autentisk kalla, narhet i tid och
rum — att kallorna inte skapas efter en for lang tidsspann efter tiden for ens analysobjekt,
centralitet — hur ndra ens analysobjekt befinner sig kallan, tendens — att kéllan innehar
en stor sanningshalt samt det sista kravet pa beroende — att kallan i sig inte ar beroende
av andra kallor (Teorell & Svensson, 2007:106). De kéllor som anvands uppfyller dessa
krav da de antingen ar officiella dokument eller intervjuer med de ansvariga personerna
knutna till whistleblowerfunktionen.

Da ett en del av analysmaterialet bestar av primarkallor baserade pa intervjuer &r
det viktigt forsta att den bearbetning av material som textforfattaren utfor paverkas av
dennes positionering. Aven sjilva genomforandet av intervjuer kan vara starkt paverkat
av forfattarens positionering (Wenneberg, 2010:13). Pa sa satt okar risken for att
intervjuaren tolkar in ett onskvart resultat i det egna primarmaterialet eller att denne
paverkar sitt intervjuobjekt genom interaktion (Hollis, 2011:208 ff).

3.3 Samtalsintervjuer

Samtalsintervjuer ger en chans till att fa en narmare inblick i de tankar som finns hos
tjansteman som arbetar med den ber6rda policyprocessen, nagonting som annars &r
svart att fa inblick i. Dessutom kan intervjuaren inférskaffa en Gverblick av hur
policyutformning ser ut och da utveckla och definiera de berdrda teoriernas
problemomraden. Samtalsintervjuer ar darmed ett optimalt verktyg for analys av
Goteborgs  Stads  handlingsplan.  Tjanstemédnnens egna  uttalanden  kring
whistleblowerfunktionen ar relevanta da de medfor en mojlighet att ta del av ovantade
infallsvinklar (Esaiasson et al, 2009:220, 284). Det finns hér ett flertal metodologiska
avvaganden som maste goras. | denna text presenteras darfor val av intervjuobjekt samt
genomforande av intervju med berdrda intervjuobjekt.

3.3.1 Val av intervjuobjekt

Min analys av Goteborg Stads arbete borjar med en informantinterviju, en intervju med
fokus pa att fa information kring exempelvis ett handelseforlopp eller tillvagagangssatt
gallande en viss foreteelse (Esaiasson et al, 2009:257). Har intervjuas Projektledare for
den Overgripande handlingsplanen samt Forste Stadsjurist, ansvarig vid den interna
utrednings- och mottagarfunktionen. Detta utfors for att dels skapa en oOvergripande
inblick i hur arbetet har genomforts, dels se vilka problem som de anser har funnits vid
implementering och utformning. Har uttalar sig dven intervjuobjekten kring de olika
problemomraden befintliga whistleblowerteorier pekar ut. Detta urval &r strategiskt da
det baseras utifran ett antagande om att den som ar ansvarig for handlingsplanen aven
har god insyn i processer och begrepp knutna till sagda handlingsplan (Teorell &
Svensson, 2007:84). Val av andra intervjuobjekt baseras pa snobollsurval da det via de
forsta intervjuerna framgar vilka personer som har god inblick i hur policyn har utformats
och implementerats (Teorell & Svensson, 2007:86). Detta resulterar i intervjuer med



ansvarig jurist vid Goteborgs Stadskansli for utformning av atgarden, utvecklingsledare for
organisationsfragor samt ansvarig jurist vid det externa kontoret.

3.3.2 Genomfoérande av intervju

Intervjuerna innehar en semistrukturerad form. Med detta menas att under intervjuerna
utgar ifran en i forvag bestamd uppsattning av fragor i form av en intervjuguide, men
beroende pa hur respondenterna svarar anpassas samtalet (Teorell & Svensson,
2007:89). Pa detta satt kan intervjuobjektet stalla foljdfragor och utveckla svaren pa
tidigare stéllda fragor. Majlighet ges aven att jamfora respondenternas svar da fragorna i
intervjuguiden ar standardiserade.

Samtliga intervjuer spelas in for att sedan transkriberas. Detta for att analysen
ska innehalla en sa exakt atergivning av samtalet som mojligt

Intervjuguide gar att finna i Bilaga 1.
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4 Teori

| detta uppsatskapitel forklaras de olika teorier som ligger till grund for min analys. Den
forsta delen av detta kapitel kommer att fokusera pa allméanna policyteorier som gar att
applicera pa policies i allmanhet. Dessa teorier ror information och utbildning, mal,
resursallokering samt utvardering.

I den andra delen presenteras de mest centrala delarna i befintlig whistleblowerteorier.
Dessa baseras pa befintlig forskning och ar: anonymitet for visslaren; en god
organisationskultur; sékerhet for visslaren; samt vilka atgarder som sker mot
uppmarksammat missforhallande.

4.1 Allmanna policyteorier

En granskning av anvanda styrmedel ar centralt vid en policyanalys. Med styrmedel
menas de olika verktyg som en stat, organisation, region eller kommun anvander for att
paverka manniskors beteende mot det hall som géllande policy foresprakar (Lindgren,
2012:76). Da Goteborgs Stads handlingsplan tidigare har identifierats som en mangsidig
policy presenteras har de mest centrala aspekterna kring styrmedel och utvérdering for
denna typ av policy. Notera att dessa teorier inte har som huvudmal att vara
specificerade pa whistleblowing eller whistleblowerfunktioner.

4.1.1 Information och utbildning

For att en policy ska implementeras pa ett bra sétt kravs det att anstallda dels kanner sig
trygga i utformning av aktuell policy, dels har den information som de behéver for att
genomfora en forandring (Lindgren, 2012:46). Fundamentalt &r att de ansvariga for
policyimplementering &r utbildade eller informerade samtidigt som de individer som
kommer omfattas av policyn blir val informerade av hur den fungerar.

Huruvida ansvariga ser pa implementeringsprocessen utifran ett top-down eller
bottom-up perspektiv &r centralt for hur resultatet for en informationsspridning blir. Om
man fran organisationshall ser berorda policy som absolut och som automatiskt
implementeras av de berdrda individerna, kallas detta top-down. Om man istéllet
fokuserar pa de anstallda som omfattas av policyn och hur de reagerar pa den har man
istallet ett bottom-up perspektiv. Finns det exempelvis kryphal eller anser man att
implementeringen skoéter sig sjalv (Hill & Hupe, 2009: 44 ff)? Den interna
kommunikationen av hur en policy fungerar &r darfor viktig. Vid en god utformning har
informations-lanken i en organisation analyserats och darefter tagit en val fungerande
form vid implementering. Inom policylitteratur forklaras detta genom hur man ser pa
professionalism inom byrakratin. Har fors en stark debatt kring synen pa byrakraterna
dar tva synsitt ar varandras motsattningar pa en glidande skala: att byrakrater ska ses
som verktyg for att implementera policies och som agerar utifran professionalism dar de
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foljer angivna riktlinjer; att byrakrater kan vara opalitliga pa alla nivaer av en
organisation. Vem som har ansvaret for att sprida information gallande policyn blir en
tydlig indikator pa vilken syn pa professionalism som rader inom organisationen. Att
delegera ansvar nedat till byrakrater pa lagre niva kan tyda pa att ansvariga for
implementeringen ser medarbetare som byrakrater med en tydlig professionalism. Detta
kan medfora problem ndr ansvar ska utkrdvas. Samtidigt & noga Overvakning om att
alla medarbetare foljer policyn problematiskt da det i sin tur &ar resurs- och tidskravande
(Hill, 2005:216, 249-250).

4.1.2 Resursallokering

Beroende pa hur policyn ar utformad &r olika former av budget optimalt. Centralt for en
god utformad budget, oavsett policytyp, ar att de som ansvarar for att implementera en
policy har de ndédvéndiga resurser for att omsatta policyn i realitet (Lindgren, 2012:46—
50). Fragor kan da berdra hur budgeten ar fordelad, om ansvariga har en tydlig budget
att anvanda eller om det 6ver huvud taget finns en budget. En policy kan ha ett flertal
dimensioner som inte blir uppméarksammade vid budgetsattande men som ar av vikt for
att policyn ska fungera. Exempelvis kan utbildning och ansvar forskjutas nedat inom
organisationen utan att pengar tillfors och pa detta sétt skapas en brytning i en annars
fungerande policykedja déar arbete inte kan genomféras (Hill, 2005:231).

4.1.3 Mal

Att en policy har utsatta mal medfor att det bade ar enklare att utforma implementering
och skapa en god grund for att utvardering (Lindgren, 2012: 63). Detta medfor att en
policy ska inneha en klar definition av vad mal med sagda policy ar. Vanligt &r att mal
utformas kring kvantitativa varden da dessa resultat lattare kan matas, men mal kan
aven grundas pa befintliga akademiska teorier eller professionell erfarenhet (Karlsson,
2011:134). Mal &r ett mangsidigt begrepp med en rad definitioner och darmed &ven hur
resultat kan métas. En gemensam nédmnare &r att det finns en klar beskrivning av ett
malobjekt — den person, population, organisation, process eller annat som behover
forandras och som policyn framst riktar sig till. Dessa mal kan ha bade direkta
malobjekt och slutgiltiga malobjekt: en policyatgard riktad mot direkta malobjekt,
exempelvis socialsekreterare som behandlar barnavardsutredningar, paverkar det
slutgiltiga malobjektet — att barns behov forbéattras och stélls i centrum vid utredningar
(Lindgren, 2012: 63-64).

4.1.4 Utvérdering

Som tidigare har belysts &r en viktig del av policyutformning vilka mal och styrmedel
som anvands. Detta da det medfor vilka riktlinjer som ska anvandas vid en utvardering.
Vid utvardering sker en bedémning av hur vél policyn har natt dessa mal samt en
granskning av de styrmedel som har anvands. Om ansvariga for utvarderingen dven
sOker efter eventuella problem med implementeringen &r detta del av en god
policyutvardering (Karlsson, 2011:49, Lindgren, 2012:89).
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For att utvardera hur val en policy har natt sitt mal kravs det att kontinuerliga
utvarderingar sékerstéller att policyn ar av god kvalitet. Detta kan exempelvis ske
genom matningar, redovisningar och kontroller av de olika styrmedel som &r kopplade
till policyn. Men vad &r det da som séger att policyn ar av god kvalitet vid en
utvardering? De indikationer som anvands for att méata effekter &r centrala. Med
indikationer menas de olika vérden eller egenskaper som anvands vid utvarderingen,
exempelvis hur manga anstallda som valjer att aka med en elbil, om aldrevarden inom
ett visst omrade uppfattas som god eller hur manga fall av missforhallanden som
anmals. Indikatorerna kan darfér vara av olika slag men gemensamt ar att dessa
indikationer maste vara operationaliserade pa ett bra satt. God operationalisering ger
valida och observerbara indikatorer. De effekter som policyn har haft pa det allmanna
arbetet samt hur val man har arbetat for att motverka vanliga fel inom det berdrda
policyomradet ar centralt vid utvarderingsmoment (Lindgren, 2012:56-58). Efter en
utvérdering kan en empirisk grund skapas for en konklusion av hur vél policyn har
fungerat. Om detta anvénds for att ge vidare rekommendationer av hur policyn ska
vidareutvecklas ar det tecken pa en god fungerande utvarderingsdel (Karlsson, 2011:
151).

4.2 Allménna whistleblowingteorier

Whistleblowingfrekvensen ar svart att mata da den beror pa en méangd faktorer
(Lundquist, 2012:108): beror exempelvis en 1ag whistleblowingfrekvens pa att visslare
inte kommer till tals eller ar det sa att det faktiskt inte existerar nadgon stérre mangd
missforhallanden inom organisationen? Genom en god granskning av befintlig
forskning framkommer fyra komponenter for att skapa ett gott klimat for visslare: att
visslaren kan ha mojlighet att vara anonym, att organisationskulturen uppmuntrar
anstallda att vissla, att visslan kan garanteras sakerhet samt vad som gors for att atgarda
missforhallanden. Jag delar darmed Near och Micelis (1995) syn pa whistleblowing
som en process snarare dn en enskild handelse knuten till sjalva visslingsakten. Om en
whistleblowerfunktion ska lyckas maste atgarder utforas bade fore och efter en enskild
whistleblowing-situation.

4.2.1 Anonymitet

Den anonymiteten som garanteras visslaren ligger ofta till grund for att anstallda ska
vaga vissla. Anonymiteten har séllan ett varde i sig sjalv da viljan att vara anonym ofta
grundar sig pa en radsla for repressalier. Garanterad anonymitet ska darfor ses som
nagonting positivt for en atgard samtidigt som att anonymiteten ensamt inte kan
garantera att oegentligheter uppmarksammas (Johnson, 2003:25).

En whistleblower-atgard som enbart innehar anonyma tips har pavisats ha en
negativ effekt pa Gppenheten inom en organisation. | en studie utford i statligt agda
bolag i USA fann forskarna att anonyma tips sdllan ansags varda att utreda. De
anonyma tipsen blev dessutom ofta ignorerade helt nar de gallde anklagelser mot ledare
inom organisationen (Hunter & Rose, 2010: 94-95). Att anonyma visslingar varderas
samre an tips lamnade av en kand visslare anses bero pa en allméan uppfattning att
visslingar ska komma fran en kunnig medarbetare med hog integritet. Anonyma tips ger
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ingen indikation pa status, integritet eller motiv hos visslaren och kan darmed lattare
uppfattas som aggressiva anklagelser an forsok att uppmarksamma missforhallanden
(Near & Miceli, 1995: 69 ff).

Saledes har anonymitet inte en given effekt pa whistleblower-atgarder.
Samtidigt som chansen ar att fler vagar vissla finns det en risk att tipsen behandlas
annorlunda &n de som har inkommit av en kand visslare. Anonymitet forsvarar dven
uppfoljning av tips da inga foljdfragor kan stallas till visslaren (Hunter & Rose, 2010:
78).

4.2.2 Organisationskultur

Begreppet organisationskultur &r relativt nytt inom organisationsforskning och
lanserades pa allvar i slutet av 1970-talet. Organisationskultur ar inte specifikt knuten
till en juridisk person, exempelvis ett foretag, utan avser snarare vilken organiserad
grupp som helst. Organisationen i sin tur ar inte en homogen enhet utan kan besta av ett
flertal delar med olika kulturer. Den kultur som genomsyrar en organisation &r svart att
fa grepp om da det inte rader en konsensus om hur kultur bor definieras. Gemensamt for
olika definitioner &r att kultur refererar till social konstruerade fenomen som inte kan
alaggas enskilda individer, kvalitativa och darfér medfor problem av matning och
klassificering, samt att kulturer ar trogrorliga och darfor svara att forandra (Alvesson,
2002: 145-149). Nar en atgard sker for att forandra en organisationskultur finns det en
del komponenter att beakta. Eventuella forandringar kommer att ske generellt satt
langsamt, gradvis och i vissa fall nastan omarkbara. Grunden inom en
forandringsprocess ar att se att manniskan bade ar kulturbarare och kulturskapare. Med
detta menas att manniskan bade paverkas av mer eller mindre omedvetna vérden inom
en organisation samtidigt som de har férmagan att skapa nya varden genom exempelvis
nya erfarenheter och utbildning (ibid).

For att en whistleblowerfunktion ska fungera ar det darfor vitalt att titta pa hur
organisationen ser ut och vilka férandringar som kan goras — dels mellan arbetstagare
och ledning, dels inom den interna organisationskulturen. For medarbetare kan det héar
finnas olika lojaliteter som maste tas i beaktning: dels en lojalitet mot medarbetare, dels
lojalitet mot vad organisationen anser att man bor gora. Vid foréandringsarbete ska
darmed organisationen pavisa att det &r viktigare att folja de riktlinjer som galler for
whistleblowing &n att folja en intern lojalitet (Johnson, 2003: 27), exempelvis att vissla
istallet for att vara radd for att bli utfryst ut arbetsgruppen. Intervjuer av svenska
visslare visar att det inom svensk forvaltning ofta finns tydliga riktlinjer géllande
rapportering om vad som ska ségas till vem, och att dessa riktlinjer motverkar ett
Oppnare organisationsklimat. Detta da det begransar vad som far anmélas och att detta
bara far meddelas till ledning eller utvalda personer (Hedin at al, 2008:55). Genom en
rad forandringar under 1990-talet med omorganisationer och effektivisering har visslare
blivit allt mer séllsynta inom svensk offentlig forvaltning (Ohlsson, 1998: 136).
Undantag finns och galler framst nar en brukares sékerhet har misskots, exempelvis
inom varden. Val vart att notera ar att dessa fall har rort fall dar visslarna har aberopat
sin etiska skyldighet att rapportera, nagonting som inte ar vanligt vid andra
missforhallanden (Hedin at al, 2008: 46 ff), exempelvis vid ekonomisk misskotsel eller
nepotism vid bestallning av varor eller tjanster.

For att premiera visslare krdvs det darmed att uppmuntra de varden som
motverkar det negativa inom den dominerande organisationskulturen samt granska de
hierarkier som finns inom berérda organisation.
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4.2.3 Sakerhet for visslaren

Om missférhallandet uppdagas och atgardas ar detta tecken pa en bra whistleblower-
atgard. Men detta ska enligt befintliga teorier inte vara slutet for ett fall av
whistleblowing. Efter att missférhallandet har uppmarksammats ar skyddet for visslaren
fundamentalt da visslaren nu kan bli utsatt for repressalier. Vid internationella
undersokningar har det visats att radslan for repressalier ar den storsta orsaken till varfor
anstallda har valt att vissla eller inte (Johnson, 2003:49). Detta géller dven i fallet
Sverige. De juridiska mojligheterna och 6vriga atgarder for att sakerstalla att visslaren
har ett anstallningsskydd och ett skydd mot repressalier har spelat en viktig roll i att fa
anstallda att vaga agera visslare i svensk offentlig forvaltning (Bergh at al, 2008:601).
Repressalier ar mangsidiga och kan leda till exempelvis fysiska eller psykiska
bestraffningar, professionella eller ekonomiska sanktioner. Att repressalier har en sadan
varierande karaktar gor det svart att mata frekvensen av repressalier for visslare
(Lundquist, 2012:109).

Som tidigare har visat finns det skydd mot repressalier och efterforskning inom
svensk offentlig forvaltning. Dessa atgarder ar knutna till meddelarfrihet och
missforhallanden inom vard och socialtjanst och kan med andra ord inte skydda en
visslare i andra delar av den offentliga férvaltningen. Samtidigt &r monstret att néstan
alla som valjer att vissla utsatts for repressalier, exempelvis mobbning eller férsémrad
arbetsmiljo (Johnson, 2003:93). Da atgarder for att uppmuntra whistleblowing ar en ny
foreteelse inom svensk offentlig forvaltning ar det darfor av yttersta vikt att se pa hur
man fran organisatoriskt hall kan arbeta for att sakerhetsstélla en god arbetssituation for
visslaren. Repressalierna kan drabba saval grasrotsmedarbetare som arbetsledare och
har dven en tendens att vara verksamma under en lang tid. Ibland 6kar frekvens och
styrka hos repressalier i och med att tid passerar (Hedin at al, 2008:133-134). Att
motverka repressalier blir darmed en svarhanterlig atgard.

Sékerheten for visslaren aterknyts naturligtvis bade till det organisationsklimat
som rader samt vilka mojligheter visslaren har att vara anonym.

4.2.4 Atgarder

For att forsta och studera en whistleblowinghéandelse eller en whistleblowerfunktion
maste man se pa vilka atgarder som &r knutna till sagda funktion (Johnson, 2003:73).
Near och Miceli betonar starkt vikten av god utformning nar det kommer till atgéarder
mot den eller dem som orsakar oegentligheter. De menar att en whistleblowingatgard
bara kan fungera om den i sitt slutskede sker repressalier for den eller de som orsakat
oegentligheter och atgarder skapas for organisationen i sin helhet. Empirisk forskning
visar att i organisationer dar whistleblowing har uppmarksammat missférhallanden som
senare atgardas sker det fler anmalningar géllande missforhallande an i de
organisationer dar visslande har skett men inga atgarder har konkretiserats. Detta kan
bero pa att potentiella visslare ser att det via visslingen sker férandringar och
forbattringar inom den egna organisationen (Near & Miceli, 1995:681 ff).

Det gar att dela in dessa atgarder i tre stycken kategorier utifran hur vél de ar
utformade: Forbattrande férhallanden, Oklara konsekvenser och Bestaende
missforhallande. Vid Forbattrande forhallanden sker en positiv forandring av den
kritiserade verksamheten. Omfattning av foradndringen varierar men kan exempelvis
innebdra en omorganisation, &ndrade policies eller vidareutbildning av personal. Vid
Oklara konsekvenser saknas ofta fullstandiga riktlinjer om vad som kan ske efter en
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whistleblowing-situation. Detta kan medfora att atgarder blir oklara, arbete avstannar
eller att 6nskade effekter inte uppnas. Oftast far atgarderna en mer kosmetisk karaktar
da vissa atgarder sker samtidigt som det bakomliggande problemet inte atgardas.
Exempelvis kan en situation pa en arbetsplats dar sexuella trakasserier begatts resultera
i omplaceringar av personal samtidigt som eventuella strukturella problem inte atgardas.
Vid Bistdende missforhallanden sker det inga konkreta forandringar for att atgarda
missforhallanden, dock kan visslandet ha uppméarksammat ett visst problem och darfor
medfort exempelvis en diskussion intern och/eller externt. Denna diskussion resulterar
dock aldrig i faktiska atgarder (Hedin at al, 2008: 147 ff).
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5 Analys

| detta uppsatskapitel analyseras utformningen och implementeringen av Goteborgs
Stads whistleblowerfunktion utifran de begrepp som presenterades i kapitel 4 - Teori.
Detta aterkopplas till handlingsplanen samt citat fran intervjuer.

Slutligen sammanfattas centrala delar av min analys och évriga reflektioner presenteras.

5.1 Konsten att utforma en funktion

Whistleblowerfunktionens mal beskrivs som att sakerstalla att alla eventuella
misstankar om oegentligheter kommer till Stadens kdnnedom. Begrénsningar gors
géllande vilka som fick vissla: anstéallda och fortroendevalda. Utformningen skedde
efter att Datainspektionen hade gett utlatande om hur funktionen skulle kunna utformas
efter Personuppgiftslagen (Handlingsplan:1). Detta ar nagonting som i realiteten ar svart
att kontrollera:

Ar man anonym s& staller ju inte vi frdgor om man &r anstalld eller fortroendevald.
S& paradoxen ar att egentligen kan ju vem som helst anvanda funktionen.
Det &r ju inte det som &r det viktiga for oss ...
Det &r det viktigaste syftet, att det kommer till kommunens k&nnedom.
- Projektledare

Man missar darmed kanske de direkta malobjekten, anstallda och fortroendevalda inom
Goteborgs Stad. Samtidigt ar chansen storre att man nar det slutgiltiga — 6kad 6ppenhet
inom Staden. Genom att ha 6ppna kanaler ¢kar rimligheten att fler misstankar om
oegentligheter kommer till Stadens kdnnedom. Sedan tidigare har alla mojlighet att
kontakta Goteborgs Stad via hemsidan dar misstankar enligt uppgift ska diarieféras och
analyseras (Handlingsplan:3). Vad har whistleblowerfunktionen i sa fall har tillfort?
Min mening &r att den externa funktionen ger en garanti att visslingar diarieférs och
redovisas, en sdkerhet som tidigare inte var mojlig att garantera. De tidigare
uppmérksammade mutskandalerna skedde just nar tips hade inkommit och sedan gémts
undan regelverket.

Vi ar inte bara en brevlada och skickar vidare tipsen utan vi granskar uppfoljningen,
huruvida de har tagit hand om de hér tipsen och gjort vad de ska i den har utredningen.
Det ar viktigt att man i den delen har ett externt kontor.
- Jurist vid Magnusson Law

Styrkan i Goteborgs Stads atgard ligger darmed i det externt advokatkontor. Att
visslaren vet att atgarder maste redovisas skulle kunna medfora att fler missforhallanden
uppdagas an om sa inte var fallet (Near & Miceli, 1995:683). Det externa kontorets
redovisning blir offentlig da den presenteras for kommunstyrelsen (Jurist vid
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Magnusson Law, Intervju), men positivt hade varit om denna redovisning aktivt hade
spridits till anstallda for att visa att dtgarder de facto utfors.

Enligt Personuppgiftslagen 9 & 10 § far personuppgifter bara registreras for
berattigat andamal, nagonting som i whistleblowerfunktionens fall kom att réra
misstankar om allvarliga oegentligheter utforda av nyckelpersoner. Géllande inkomna
tips som inte ror nyckelpersoner yttrades foljande:

D& hor det inte hemma i whistleblower ... Det [tipsen] &r inget som vi hanterar har.
- Projektledare

Genomgaende anser ansvariga att denna utformning ar god da den har begransat antalet
tips som inte skulle bidra till funktionens slutgiltiga mal om &ppenhet. Aret innan
funktionen infordes hade Stadens kanaler for tips svdmmats dver av skvaller:

Manga av dom har grejerna som har kommit in har varit av mera arbetsrattslig karaktar —
“jag gillar inte min arbetskamrat” i princip och om man skulle lagga det pa en niva som var alla
medarbetare ... skulle det vara en risk for att det blev det hér personfokuserade.

- Jurist vid Goteborgs Stadskansli

Under detta ar var antalet inkomna tips 400 varav 50 var av allvarlig karaktar
(Projektledare, Intervju). Samtidigt finns problematiken med en for smal definition
géllande vem som ska sdga vad och till vem. Utformningen skulle darmed medfora att
atgarden blir mindre slagkraftig (Hedin at al, 2008:55). Att alagga visslarna att sjélva
hitta de ansvariga for ett missfoérhallande kan vara skadligt for funktionen da det innebér
att ansvar forskjuts nedat inom organisationen. Strama riktlinjer kan saledes missgynna
whistleblowerfunktionen. Samtidigt ar inte en allméan skvallerkanal 6nskvart da det
skulle ta bade tid och kraft av utredningsfunktionen. Goteborgs Stad utformning baseras
pa de svangrum som befintlig lagstiftning tillater, samtidigt finns mojligheten att denna
utformning inte &r optimal for en whistleblower-atgard.

Whistleblowerfunktionen har en arlig budget pd 100 000 kr men innehaller
ingen fast budget for utredningar. Utredningskostnaden ingar istallet i den ordinarie
budgeten for ansvarig avdelning vid Stadskansliet. De 100 000 SEK gar oavkortat som
arvode till det externa advokatkontoret. Kostnaden for utredningar baseras pa en
utrdkning av 3 timmar a tips och detta budgeteras sedan i befintlig budget (Forste
Stadsjurist, Intervju). Detta upplevdes inte som nagonting negativt av de ansvariga:

Det ar alltid bra med budget men jag tycker att det gar in under de ordinarie ramarna.
- Jurist vid Géteborgs Stadskansli

Den optimala budgetformen for en atgard varierar utifran typ och radande
omstandigheter (Lindgren, 2012:47), och att utredningarna inte har en enskild budget
eller en tjanst knuten till funktionen behOver inte vara negativt. Via intervjuerna
uppdagade sig ett problem med att funktionen inte &r knuten till en viss tjanst utan ska
ingd i ordinarie arbete:

Det ar lite jobbigt for jag ar ju ocksa leverantdr av tjanster till dem [forvaltningarna].
Dels ska jag ga ut som kommunstyrelse ibland och ibland gar jag ut som whistleblower
och ibland &r jag deras leverantor av juridiska tjanster.

Det ar manga olika relationer man har.

- Forste Stadsjurist

En tjanst knuten till funktionen hade motverkat att ansvarige utredare hade suttit pa
dubbla stolar och samtidigt motverkat eventuella motstridiga intressen. | dagsléget anser
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ansvariga att de kan genomféra utredningar utan problem och utformningen av
budgeten &r darfor tillfredstallande.

Utformningen &r inte optimal gallande utvarderingsmoment da den inte
innehaller standardiserade utvarderingsmoment utan tipsen fors l6pande pa lista. Planer
finns pa att gora bedémningar av funktionen i januari 2013 men detta ar en fraga driven
av en specifik utredare (Forste Stadsjurist, Intervju). Utvarderingsmoment kan inte utga
ifran en specifik person utan maste vara fasta och knuten till atgard. Tydliga
utvéarderingsdelar dar mojliga problem och atgarder presenteras ar nagonting som
saknas i funktionen, utvarderingsdelar som &r av stor vikt vid just en funktion som ror
whistleblowing. Whistleblowing &r ett svarhanterligt begrepp och det finns da en rad
faktorer som behdver granskas for att utvardera hur val en atgard har fungerat
(Lundquist, 2012:108). I redovisning genomford den 16 april 2012 var utformningen av
rapporteringen positiv dad den dels redovisade de inkomna visslingarna, dels
uppmarksammade eventuella bakomliggande faktorer — exempelvis att mén var antal
overrepresenterat bland de utpekade nyckelpersonerna (Delrapport). Pa detta satt ges en
bra grund for att genomfora eventuella forbattringar av funktionen. Funktionen hade
gynnats av i forvdg standardiserade utvarderingsmoment, bade gallande
utredningsfunktionen och spridning av information

5.2 En organisation av visslare

En av de viktigaste och samtidigt mest svarhanterliga processerna vid inforandet av en
whistlebloweratgard galler férandringen av organisationskulturen. For detta behdvs det
béade utbildningsatgarder och spridning av information om whistleblowerfunktionen.

Goteborgs Stad har en tydlig Top-down syn pa uppdraget att sprida information
om whistleblowerfunktionen:

Vi kor till forvaltnings och bolagschefer, till HR-chefer, till ekonomichefer.
vi kor politikerutbildning och juristgrupper. Vi gar inte rakt ut till all personal ...
Vi kdr ingen utbildning till 1agre personal. Vi &r 48 000. Det ar ett méngdproblem.
- Forste Stadsjurist

Det ligger ju i chefsuppdraget att man har den hér integriteten att man kan fora fram den hér
informationen.
- Projektledare

Utformningen av informationsspridningen kan i sig vara ett problem da man lagger
ansvar for att sprida information pa dem som sjalva ska vara mojliga att granska —
nyckelpersonerna. Det ar forstaeligt att det tar tid med forandring inom en stor
organisation, samtidigt dar det problematiskt att helt forskjuta ansvar for
informationsspridning nedat inom organisationen. Information om
whistleblowerfunktionen finns dven pa hemsidan (Géteborgs Stad — personalingang)
samt i informationsblad (Goteborgs Stad — informationsblad). Fran ansvarigt hall menar
man att information dven har spridits via medier:

Vi har fatt ratt mycket plats i media.

Att vi finns till - det tycker jag att man bér veta om man jobbar i staden.
- Forste Stadsjurist
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Ett delmal &r att gora funktionen valkand for Stadens medarbetare (Handlingsplan:1).
Att da oproblematiskt forlita sig pa medias informationsspridning och ledare inom
Staden &r ett problem. Den ledarroll som finns inom en organisation och relationen
mellan dessa och 0&vriga anstidllda d&r viktiga for att genomfora en
organisationsforandring (Alvesson, 2002:158), exempelvis for att premiera vissling. Att
Goteborgs Stad har en tydlig syn pa professionalism inom sin byrakrati blir darmed
problematiskt da man tidigare inte har undersokt sin egen ledarroll. Innehaller verkligen
chefsuppdraget lika mycket integritet som ansvariga vill géra gallande?

Det &r darfor viktigt att se att in-put inte alltid garanterar 6nskad out-put (Hill &
Hupe, 2009:9). | relation till fallet Goteborg betyder detta att bara for att en
whistleblowerfunktion inférs kommer detta inte att garantera att problemet &r 16st.
Ohlsson (1998) menar att i det en organisation dar medarbetare ar rdadda for
vedergallningar kan rada en tystnadens konformism dar anstallda helt enkelt inte vagar
vissla, framforallt i tider av hog arbetsloshet. Manga forskare argumenterar att det var
den ekonomiska krisen i 90-talets Sverige som tillsammans med omorganisationer
paverkade graden av hur villiga kommunala tjansteméan &r att vissla (Bergh at al,
2008:602). Den svenska tystnadens konformism ar fortfarande ett aktuellt problem,
framst inom offentlig forvaltning (DN, 2012-11-25). Enligt medarbetare inom
Goteborgs Stad har det skett liknande omstallningar inom organisationen och att detta i
sin tur kan ha paverkat organisationskulturen negativt, exempelvis olika
omorganisationer inom Géteborgs Stadsdelsférvaltningar (Utvecklingsledare, Intervju).
En whistleblowerfunktion inom svensk offentlig forvaltning maste darfor aven vara
sammankopplad med atgarder for att forbattra radande organisationskultur. Svensk
offentlig forvaltning ar mangfacetterad och eventuella whistleblowerfunktioner maste ta
detta i akt.

Det dr en vildigt stor organisation ...
Vi har d& bolag som schablonmassigt da har en annan kultur, vi har stadsdelar med sin kultur,
vi har fackférvaltningar och sa har vi den centrala administrationen.
- Projektledare

Goteborgs Stads whistleblowerfunktion innehaller inga delar for att paverka det radande
organisationsklimatet. Den 6vergripande handlingsplanen innehaller ett delprojekt for
intern utbildning och for att gbra en rattvis bedomning inkluderas dven denna del.
Utbildningsdelen &r i sin inledningsfas och det finns darmed inte mycket information att
tillgd. Goteborgs Stad har infort séarskilda utbildningsinsatser inom etik, moral och
forhallningssatt. Samtidigt sker &aven en granskning av de introduktionsmoment som
genomfors for nyanstallda (Wikland, 2012:27).

Egentligen ser jag whistleblower-funktionen som ett undantag och inte som nagon regel.

Vi maste skapa arbetsplatser dar ledningen och alla andra tar ett ansvar for att inga oegentligheter ska
forekomma. P& en s&dan arbetsplats forebygger vi mutor och alla andra odemokratiska foreteelser, vi
visslar till nar nagot inte stammer.

- Utvecklingsledare

Finns inte viljan till efterlevnad och har man inte ratt forhallningssatt och den etiska kompassnalen ar
kalibrerad pa ratt, da ar det inget vart.
- Projektledare

Goteborgs Stad har insett vikten av att fordndra organisationskulturen for att

whistleblowerfunktionen ska bli lyckad. Samtidigt hade utformningen av funktionen
varit battre om ansvariga hade sett dver den ledarroll som premieras samt relationen
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mellan ledare och anstéllda inom organisationen. Vidare granskning lar behtévas nar
delmomentet Intern Utbildning & genomford. Utan denna del kommer
whistleblowerfunktionen inte att na sitt mal.

5.3 Fungerande atgarder

Det[utredningarna] &r inte helt synkat. Man gor nog lite olika.
- Jurist vid Goteborgs Stadskansli

Likt utvdrderingsmoment saknar utredningarna standardiserade mallar. FOr att
genomfora en rattssdker bedéomning dar alla utredningar behandlas lika &r det positivt
om det i forvag finns utarbetade mallar géllande hur en utredning ska ga till. I 6vrigt ar
utformningen av de atgarder som utredarna har till sitt forfogande uttémmande.
Beroende pa missforhallandets karaktar kan en vissling resultera i allt fran en
organisationsforandring till en polisanmalan. Har finns en grund for att skapa
forbattrande  atgarder inom  organisationen. Under den korta tid som
whistleblowerfunktionen har existerar har det skett olika atgarder, bland annat en
polisanmalan (Forste Stadsjurist, Intervju). Det hade varit till funktionens fordel om en
redovisning av de atgarder som genomfors aktivt hade spridits till anstallda. Detta da
hade visat for anstéllda att en vissling ger resultat.

5.3.1 Utredarnas ansvar

Som tidigare visat var en av de bakomliggande faktorerna for mutskandalerna i
Goteborg att reglerna inte foljdes nar tips inkommit till Stadens kdnnedom. Regler om
diarieforing foljdes inte och tipset gomdes slutgiltig undan. Né&r nu Staden har forsokt
att fa bukt med problematiken har man glémt bort utredarnas roll — Vem ska vakta
vaktarna?

Det ar klart att det hade varit battre om alla tipsen gick via oss,
for da& har vi ocksa mojlighet att folja upp dem.
- Jurist vid Magnusson Law

Né&r en vissling kommer in till det externa kontoret ar det garanterat redovisning och
uppfdljning, en trygghet som inte existerar om man visslar internt. Samtidigt har det
interna utredningskontoret en fordel da de kanner till organisationen och innehar en
forforstaelse kring den utredning som kan behdva goras. Det hade varit till funktionens
fordel om alla tips registrerades via det externa kontoret da dessa ar garanterad en
offentlig uppfoljning. Pa detta séatt hade det inte varit majligt att en vissling hamnar
mellan stolarna. Som funktionen ser ut idag finns risken fortfarande kvar for att
misstankar om oegentligheter géms undan, ett problem for 6ppenheten inom Goteborgs
Stad saval som for whistleblowerfunktionens trovardighet.
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5.4 Vikten av ett e-mail

Ett av de storsta problem med att infora whistleblower-atgarder inom svensk offentlig
forvaltning ligger i hur Offentlighetsprincipen &r utformad. Offentlighetsprincipen
innebdr att alla handlingar som uppréttas av, inkommer till eller férvaras hos en
myndighet ar som huvudregel offentliga. Detta regleras i Tryckfrihetsforordningen
(1949:105 2 kap). Offentlighetsprincipen har medfért att personuppgifter och
korrespondens, exempelvis via e-mail, blir offentligt om det inkommer till det interna
kontoret. Visslare som vill vara anonyma tvingas darmed enbart kontakta det externa
kontoret vilket forsvarar uppfoljning och utredning. Anonyma tips ar dessutom mindre
varda ur en rattslig synvinkel och darmed forsvagas mojliga effekter av en
whistleblower-atgard:

En anonym beskyllning om ett brott &r inte vart s mycket i den rattsliga varlden.
Jurist vid Goteborgs Stadskansli

Svensk lagstiftningen har darmed begransat kraftigt hur véal whistleblowerfunktionen,
och i forlangningen alla whistleblower-atgéarder inom svensk forvaltning, kan utformas.

| fallet Goteborg talar siffrorna sitt tydliga sprak: 30 av 41 visslare valjer att vara
anonyma (Forste Stadsjurist, Intervju). Mojligheten att vara anonym ar darfér gynnande
for att fa in tips till funktionen. Ater igen visas styrkan i det externa kontoret:

Hos oss dr det advokatsekretessen som géller ... Det dr bra att vi har information,
att den stannar hos oss ... dd finns det mojlighet att folja upp[tipset].
Jurist vid Magnusson Law

Denna mojlighet att folja upp anonyma tips existerar inte for det interna kontoret da all
dokumentation blir offentlig handling. Den information som skickas vidare fran det
externa kontoret ar daremot alltid avidentifierat om visslaren uppger en 6nskan om att
vara anonym (Jurist vid Magnusson Law). Samtidigt kvarstar problemet att det interna
kontoret da inte kan kontakta visslaren. Via det externa kontoret har darmed
utformningen bara lyckats wundvika en del av problematiken gallande
Offentlighetsprincipen.

Det ar viktigt med tydlig och enhetlig information som gar ut till de som berors
av funktionen (Lindgren, 2012:46). Har har utformningen av styrmedel inte har varit
optimal. Pa hemsidan framgar det tydligt att om visslaren vill vara anonym ska detta
uppges vid eventuellt telefonsamtal och att en neutral avsandare ska anvéndas vid
kontakt via e-post eller brev (Goteborgs Stad — Personalingang). Detta namns over
huvud taget inte i det informationsblad som har tagits fram for informationsspridning
(Goteborgs Stad — informationsblad). Att pa detta satt aventyra visslarens anonymitet
ligger funktionen till last. Att offentliggéra e-mail kan tyckas vara tom information men
da detta gar att spara aventyrar det visslarens identitet.

5.5 Hur skyddas den osynlige?

Tidigare analys har visat pa offentlighetsprincipens negativa paverkan for
whistleblowing-atgarder inom svensk offentlig forvaltning. Offentlighetsprincipen
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tvingar visslare som ar rddda for repressalier att vara anonyma. Hur kan man skydda
den osynlige? Whistleblowerfunktion saknar ett klart uttryckt skydd av visslare. Pa
fragan om man som organisation gatt ut och forbjudit repressalier sades foljande:

Nej. Jag tycker det &r sa sjalvklart.
- Forste Stadsjurist

Synen pa professionalism inom den egna byrakratin blir ater igen tydligt. Réadslan for
repressalier &r en av de tydligaste anledningarna till varfor anstéllda valjer att vissla
eller inte (Johnson, 2003:49), och att da oproblematiskt forlita sig pa att anstallda agerar
utifran professionalism ar negativt for funktionen. I en svensk undersokning hade 64 %
av visslarna utsatts for tydliga repressalier (Hedin at al, 2008:117). Samtidigt finns det
ett flertal problem med att fran organisationshall forbjuda repressalier:

Det du har som en policy &r ju inte tvingande pa nagot satt.
Vad hander om jag da vidtar en repressalie? Ingenting.
- Jurist vid Goéteborgs Stadskansli

Ett repressalieforbud ma vara just tandlost men att som organisation visa pa att
repressalier inte &r tillitna hade fortydligat att organisationen vardesatter den som
visslar. Samtidigt hade Goteborg befast att lojaliteten ligger hos organisationen och inte
till hotande arbetskollegor. Whistleblowerfunktionen hade darmed gynnats av att inneha
en tydlig hallning om att repressalier inte &r tillatna. Tillsammans med utbildning hade
detta dkat chansen for att fordndra befintligt organisationskultur (Alvesson, 2002:145),
till fordel for ett 6ppnare klimat for att vissla.

5.6 Auvslutning och 6vriga reflektioner

Att infora whistleblower-atgarder i Sverige ar inte en latt uppgift. Ett av de storsta
problemen ar den lagstiftning som atgarderna lyder under. Géteborgs Stad har skapat
sin funktion utifrdn de forutsattningar som finns och har i min mening till stora delar
lyckats med sitt arbete. Chansen att upptacka oegentligheter har 6kat och i med detta
aven Oppenheten inom Staden. Samtidigt finns det problem med utformningen.
Personuppgiftslagen har inneburit att funktionen begrénsats till misstankar om
oegentligheter utférda av nyckelpersoner. Begrénsningen kan vara negativ for
funktionen da den innebér restriktioner om vem som far séga vad till vilka. Dessutom
forskjuts ansvar nedat till anstallda for att hitta ansvariga for missforhallandena. Ett av
svensk forvaltnings starkaste kort, Offentlighetsprincipen, har hér uteslutande negativ
effekt for whistleblower-atgarder. Lagstiftningen tvingar visslare som ar radda for
repressalier att vara anonyma. Anonymiteten medfor svarigheter att bade utreda tipsen
samt skapa grund for atal. Samtidigt ar mojligheten till anonymitet viktigt for anstallda
kan vara radda att utsattas for repressalier, men viktigare ar da att motverka repressalier.
Whistleblowerfunktionen innehaller inte regler eller policy gallande ett forbud for att
utsétta visslare for repressalier. Da radslan for repressalier ar en av de storsta orsakerna
till att anstallda inte vagar vissla hade ett repressalieférbud varit ett valkommet tillskott
for funktionen. Avsaknaden motiveras med att det inte forvéntas av anstéllda att utsétta
andra for repressalier. Det blir har tydligt att utformningen genomsyrats av ett
forhallningssatt dar professionalismen inom den egna byrakratin inte ifragasatts. Detta
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har resulterat i en utformning dar de som ska granskas alaggs att sprida information om
den nya funktionen samtidigt som repressalieférbud saknas. Positivt for funktionen hade
darfor varit om den hade foregatts av en utvérdering av den ledarroll som premieras
inom organisationen samt relationen mellan denna och 6vriga anstallda.

Gallande spridning av information hade det varit positivt om detta varit en del
av det interna kontorets arbete pa ett mer aktivt satt. Funktionen saknar aktiv
informationsspridning gallande de atgarder som genomforts, nagonting som hade
kunnat gynna arbetet. Pa samma satt som ett repressalieférbud hade formatt anstéllda att
vissla hade vetskapen om att nagonting verkligen atgardats uppmuntrat till vissling.
Vidare har jag funnit att den information som rér anonymitet inte ar enhetlig. Detta kan
skada funktionens trovérdighet.

Svensk offentlig forvaltning innehaller olika organisationskulturer och har
genomgatt forandringar som kan vara negativa for ett oppet klimat for visslare.
Goteborg ar inget undantag och fran ledningshall har man insett att en forandring av
organisationskulturen maste ske for att en whistleblowerfunktion ska vara slagkraftig.
Detta badar gott for en mojlig framtida organisationskultur dar visslare blir premierade.
Allt fler privata aktorer har integrerats i svensk offentlig forvaltning (Bergh at al.,
2008:601), vilket betyder att de numera &ven hanterar skattemedel. Att inneha en
fungerande whistlebloweratgard som aven inkludera dessa aktorer kommer att vara den
verkliga utmaningen inom den narmsta framtiden. Samtidigt star svensk offentlig
forvaltning infor &nnu stérre omstallningar:

Allting man gor bli mer internationaliserat,
om man tdnker pd upphandlingar och sadant ... Det dr ju ofta en helt annan kultur.
- Jurist vid Goteborgs Stadskansli

En mer globaliserad varld kommer att innebdra att allt fler aktérer kommer i kontakt
med svensk offentlig forvaltningar. Da blir det svarare att kontrollera bade den kultur
som florerar samt under vilken lagstiftning som aktérerna ska lyda under.

Styrkan i whistleblowerfunktionens utformning aterfinns i det externa kontoret.
Forutom att ge visslare mojlighet till anonymitet gors daven en uppféljning av de externt
inkomna tipsen. Jag finner det férundransvart att funktionen inte innehaller vidare
standardiserade delar géllande uppfoljning och utvéarderings. Detta da den
bakomliggande orsaken till whistleblowerfunktionen var mutskandaler som inte kom
upp till ytan. Varfor dessa tips lyckades hallas under vattenytan var just att regler kring
utredning inte foljdes. Att registrerar alla inkomna tips via ett extern kontor hade darfor
haft en positiv effekt pa funktionen da uppfoljning varit garanterad, oavsett tipsets
harkomst.

Goteboteborgs Stads arbete for oppenhet ar pa ett flertal punkter ett lyckat
arbete. Antal inkomna tips till funktionen & 41. Av svenska foretag av samma
personalstorlek som innehar whistleblowerfunktion ar antalet inkomna tips lika manga
eller till och med mindre (Wikland, 2012:22). Detta ar i sig inget kvitto pa att atgarden
ar lyckad. Standardiserade moment, utvardering och ett sdkrare klimat for visslare
behovs for att garantera 6ppenheten i Goteborgs Stad.
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6 Avslutande diskussion

Om en hammare &r ditt enda verktyg s& kommer alla dina problem alltmer att borja
likna en spik.
- Abraham Maslow

En funktion kan ensam inte skapa 6ppenhet och darmed garantera att missforhallanden
uppdagas. Whistleblowingproblematiken ar mangfacetterad pa samma satt som svensk
offentlig forvaltning ar snarig. Att da forena dessa tva fenomen kommer att innebara
problem. Viktigt blir att fran organisatoriskt hall inse att en whistleblowingsituation inte
ar en enskild handelse, utan maste foregas av bade utbildning och forandring av
organisationskultur. Efter tipset maste utredning och atgarder genomforas, samtidigt
som visslaren skyddas fran repressalier. D4, och endast da, kan 6ppenhet uppnas inom
svensk offentlig forvaltning.

6.1 Rekommendationer for framtida forskning

Da allt fler aktorer inom svensk offentlig forvaltning har borjat anvanda sig av
whistleblowerfunktioner och vidare policies anser jag det vara Onskvéart att dessa
genomgar en utvardering. | denna utvérdering anser jag att studier ska fokusera pa dels
den organisationskultur som rader inom svensk offentlig forvaltning samt arbeta med
mojliga forslag till ett eventuellt tillagg inom offentlighetsprincipen. Effekter pa en
organisation av en visslares ingripande ar svara att mata. Vidare studier behdvs for att se
under vilka forhallanden som visslande uppmuntras och mojliggérs. Vad ar det som gor
att anstallda vagar vissla?

6.2 Slutsats

| sitt arbete har Goteborgs Stad infort den forsta whistleblowing-atgarden inom svensk
forvaltningshistoria. Trots ett svensk offentlig forvaltning medfor problem med att
garantera anonymitet samt eventuella problem med en sluten organisationskultur & min
slutsats att whistleblowerfunktionen ar en framgang for svensk Oppenhet. Goteborgs
Stad har via sitt arbete lyckats utforma en funktion som till stor del undviker vanliga
misstag géllande utformning, implementering och whistleblowing. P4 grund av den
valda utformningen med ett externt kontor kan visslare vara anonyma samt att
uppfoljning av utredningar ar garanterad. | nuldget saknas mer standardiserade delar
som skulle medféra att utredningsarbetet blir bade lattare och mer rattssékert. Ett tydligt
forbud om repressalier samt aktivt spridande av vad funktionen har inneburit for
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oppenheten saknas i handlingsplanen, trots att bada dessa delar hade varit ett positivt
tillskott av utformningen. Vidare anser jag att det vid utformningen har det funnits en
forutfattad mening om professionalism inom den egna byrakratin, vilket har medfort att
funktionen oproblematiskt delegerar ansvar nedat for spridning av information. Den
information som har gatt ut gallande vad som blir offentligt ar inte enhetlig och detta &r
enligt min mening skadligt for funktionens trovardighet. Genom svensk lagstiftning har
aven funktionen begrénsats till att gélla oegentligheter som utforts av nyckelpersoner,
nagonting som kan vara negativt da begrasningar skapas gallande vem som far séga vad
om vem. Organisationskulturen inom svensk offentlig forvaltning kan vara ett problem
da den inte premierar Gppenhet och kritik. Ansvariga har dock sett vikten av en
forandring men vidare utredning maste genomféras da utbildningsmoment &r utforda.
De atgarder som funktionen erbjuder anser jag vara fullkomliga, men jag finner det
problematiskt att en granskningsfunktion av den interna utredningsfunktionen saknas.
Detta da en avsaknad av intern granskning och uppféljning var problemet som gjorde
funktionen nodvandig fran forsta borjan.

Pa nationell niva har jag uppmarksammat dels den radande
organisationskulturen, dels de begransningar som Offentlighetsprincipen och
Personuppgiftslagen medfor. Dessa problem har dven verifieras av ansvariga for
whistleblowerfunktionen.

Goteborgs Stads arbete fortsatter att utveckla den svenska 6ppenheten men utan
atgarder fran nationell lagstiftning och organisationshall kommer en del problem att
fortsatta  forvandlas till  spikar. Det verktyg for Oppenhet som  &r
whistleblowerfunktionen kommer da fortsatta sla pd en allt mera trasig offentlig
forvaltning.
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8 Bilaga 1: Intervjuguide

8.1 Intervju 1 — Forste Stadsjurist vid GOteborgs Stad

Inledning
- Beratta om dina arbetsuppgifter knutna till handlingsplanen.

Allmanna policyteorier
- Har du genomgatt en utbildning knuten till funktionen?

- Hur ser kunskapsnivan och kunskapsspridningen ut gallande évriga medarbetare?
- Finns det mer konkreta mal &n just de mal som &r knutna till handlingsplanen - att
starka dppenheten och minska risken for oegentligheter inom Goteborgs Stad?

- Hur &r budgeten utformad for funktionen? Tillkommer det pengar vid en eventuell

anmélan?
- Hur kommer whistleblowerfunktionen att utvéarderas?

Anonymitet

- Finns det problem med att anmalan blir allmén handling?

- Finns det sétt att undvika att anmalan blir offentlig handling, exempelvis via det
externa kontoret? Om sa ar fallet - uppmuntras detta?

- Hur ser du pa offentlighetsprincipen i relation till whistleblowing i svensk
forvaltning? Finns det andra problem inom svensk lagstiftning?

Organisationskultur

- Varfor ror funktionen just nyckelpersoner?

- Arbetas det for att skapa en 6ppnare arbetsmiljo?

- Forskning visar pa att svensk forvaltning har blivit allt tystare. Hur ser du pa
arbetsmiljon inom svensk forvaltning?

Sékerhet for visslaren

- Hur har ni arbetat for att sakerstélla att den som visslar inte blir utsatt for
repressalier?

- Hur arbetar ni med ett eventuellt repressalieférbud?

- Hur féljer man upp eventuella arbetssituationer i de arbetsplatser déar
missforhallandet skett?

Atgarder

- Enligt de officiella dokumenten ror atgarder exempelvis en rekommendation att
polisanmala, forslag till organisationsforandringar eller forslag i policy eller
dokument. Anser du att dessa atgarder ar tillrackliga?
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- Ser du nagra problem med att det bara personer i nyckelpositioner som ska
kunna anmalas?
- Har ni standardiserade riktlinjer gallande atgarder?

Avslutning

- Hur skiljer sig funktionen fran befintliga kanaler?
- Hur anser du att arbetet har fortskridit?

- Blev utformningen lyckad?

- Har du évriga kommentarer?

8.2 Intervju 2 — Projektledare vid Go6teborgs Stad

Inledning

- Beratta kort om hur arbetet gick till med att ta fram whistleblowerfunktionen?
Var det nagra generella problem som ni stétte pa?

Hur ser arbetet ut idag?

Beratta om dina arbetsuppgifter knutna till handlingsplanen.

Allmanna policyteorier

- Delprojekt 5 syftar till att uthilda och utveckla era medarbetare, pa vilket satt arbetar
de har med Gppenhet?

- De dokument som ror utbildning fokuserar pa nyckelpersoner? Varfor ar dessa
personer viktiga? Utbildas dven vanliga medarbetare?

- Finns det mer konkreta mal &n just de mal som ar knutna till handlingsplanen som
ska stdrka 6ppenheten och minska risken for oegentligheter inom Goéteborgs Stad?

- Hur ser budgeten ut for whistleblowingprojektet? Tillkommer det resurser vid en
eventuell anmélan?

- Hur kommer funktionen och policyn att utvéarderas?

Anonymitet

- Finns det problem med att anmalan blir allmén handling?

- Finns det satt att undvika att anmalan blir offentlig handling? Om sa ar fallet -
uppmuntras detta?

- Hur ser du pa offentlighetsprincipen i relation till whistleblowing i svensk
forvaltning? Finns det andra problem inom svensk forvaltning?

Organisationskultur

- Varfor ror funktionen just nyckelpersoner?

- Arbetas det for att skapa en 6ppnare arbetsmiljo?

- Forskning visar pa att svensk forvaltning har blivit allt tystare. Hur ser du pa
arbetsmiljon inom svensk forvaltning?

- Ni kommer att uthilda inom etik och forhallningssatt. VVad kommer hér att lagga
fokus pa? Varfor ar detta viktigt?
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Sékerhet for visslaren

- Hur har ni arbetat for att sékerstélla att den som visslar inte blir utsatt for
repressalier?

- Hur arbetar ni med ett eventuellt repressalieférbud?

- Hur foljer man upp eventuella arbetssituationer i de arbetsplatser dér
missforhallandet skett?

Atgarder

- Enligt de officiella dokumenten ror atgarder exempelvis en rekommendation att
polisanmala, forslag till organisationsforandringar eller forslag i policy eller
dokument. Anser du att dessa atgarder ar tillrackliga?

- Har ni standardiserade riktlinjer gallande atgarder?

Avslutning

- Hur skiljer sig funktionen fran befintliga kanaler?

- Hur anser du att arbetet har fortskridit?

- Blev utformningen lyckad?

- Hur har responsen varit av 6vriga aktérer inom svensk offentlig forvaltning? Vilka
problem har dessa aktorer uppmérksammat?

- Har du évriga kommentarer?

8.3 Intervju 3 — Jurist vid Goteborgs Stadskansli

Inledning

- Hur genomforde ni arbetet nér ni tog fram

- Hur stéllde ni er till Personuppgiftslagen?

- Hur stéllde ni er till Datainspektionens utlatande?

Sékerhet for visslaren

- Hur har ni arbetat for att sékerstélla att den som visslar inte blir utsatt for
repressalier?

- Hur arbetar ni med ett eventuellt repressalieférbud?

- Hur féljer man upp eventuella arbetssituationer i de arbetsplatser dar
missforhallandet skett?

Anonymitet

- Finns det problem med att anmalan blir allmén handling?

- Finns det satt att undvika att anmalan blir offentlig handling? Om sa &r fallet -
uppmuntras detta?

- Hur ser du pa offentlighetsprincipen i relation till whistleblowing i svensk
forvaltning? Finns det andra problem inom svensk forvaltning?

Avslutning

- Hur skiljer sig funktionen fran befintliga kanaler?
- Blev utformningen lyckad?

- Har du évriga kommentarer?
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8.4 Intervju 4 — Utvecklingsledare for
organisationsfragor

Inledning

- Beratta kort om dina arbetsuppgifter.

- Hur har arbetet fortskridit?

- Beratta om dina arbetsuppgifter knutna till handlingsplanen.

Organisationskultur

- Arbetas det for att skapa en 6ppnare arbetsmiljo?

- Forskning visar pa att svensk forvaltning har blivit allt tystare. Hur ser du pa
arbetsmiljon inom svensk forvaltning?

- Vad for organisationskultur finns inom Géteborgs Stad?

- Varfor ar detta viktigt med etik och férhallningssatt?

- Hur utbildar ni era medarbetare?

Avslutning

- Hur anser du att arbetet har fortskridit?
- Blev utformningen lyckad?

- Har du 6vriga kommentarer?

8.5 Intervju 5 — Jurist vid Magnusson Law

Inledning
- Beratta om hur ert arbete ser ut.
- Hur utvarderar ni ert arbete?

Externt kontor

- Vari ligger styrkan i ett extern kontor?

- Finns det problem?

- Hur rapporterar ni vidare de tips ni far in?
- Hur redovisar ni de inkomna tipsen?

Svensk lagstiftning

- Hur ser du pa offentlighetsprincipen i relation till whistleblowing i svensk
forvaltning?

- Finns det andra problem inom svensk lagstiftning?

- Hur ser du pa méjligheten med ett okat repressalieforbud for whistleblowers?
Finns det mojlighet for ett repressalieforbud inom Goéteborgs Stad?

Avslutning

- Hur anser du att arbetet har fortskridit?
- Blev utformningen lyckad?
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