


Sammanfattning

Syftet med undersokningen ar att mata den upplevda ndéjdheten hos medarbetarna inom
Koncernkontoret.

Undersékningen har genomforts via en webbenkat utskickad till Koncernkontorets
medarbetare exklusive VGR-IT. Svarsfrekvens = 59,4 %.

Sammanlagt ndjdhetsindex for medarbetarna ar 50. Betygsindex under 40 indikerar ”inte
godkant” och gransen for "nojd” gar vid 55 enligt SCB:s analysmodell.

For medarbetarna inom Koncernkontoret har det totala ndjdhetsindexet 6kat fran 43 till 50
sedan undersdkningen 2016. | samtliga omraden som berorts i enkaten har medelbetyget
Okat, allra mest nar det galler tillgéinglighet. Kompetens ar det omrade som ges hogst betyg
(sa dven 2016) och det som ger storst effekt pa totalt index ar uppdraget & genomférandet. |
ovrigt foljer vardena inget enhetligt monster, da flera omraden fatt en 6kad betydelse for det
totala nojdhetsindexet (ex. effektivitet och kommunikation), medan andra fatt en minskad
(ex. intern kommunikation och arbetssditt).






Bakgrund och introduktion till undersékningen

| samband med Koncernkontorets bildande i april 2015 beslutades att férandringen skulle
foljas upp genom en utvardering efter ett respektive tre ar. Den forsta utvarderingen gjordes
2016 och efter tre ars verksamhet har organisationen nu utvarderats pa nytt.

Utvarderingen bestar av en huvudrapport och fyra delrapporter uppdelade efter malgrupp.
Detta ar den tredje delrapporten som innehaller resultaten av undersokningen riktad mot
Koncernkontorets medarbetare.

Utvarderingen har genomforts av koncernavdelning data och analys, enheten samhallsanalys.

Rapporten innehaller en beskrivning av malgrupper, tilampad analysmetod, 6vergripande
resultat i form av framrdaknat medelvarde och effekt, bakgrundsfragor samt en avslutande

analys. De Oppna svaren och enkdtformularen aterfinns som bilagor. De 6ppna svaren har i
viss man redigerats for att undvika att enskilda personer kanner sig utpekade.






Utvarderingens fyra malgrupper
Delrapport 2: Medarbetare

Malgrupp 1

De politiska styrelser, namnder
och kommittéer som
Koncernkontoret ger direkt
tjanstemannastod:

Folkhdlsokommittén

Halso- och sjukvardsnamnderna
Halso- och sjukvardsstyrelsen
Kollektivtrafiknamnden
Kommittén for manskliga
rattigheter

Kulturnamnden
Miljonamnden
Personalutskottet
Regionfullmaktiges presidium
Regionstyrelsen
Regionutvecklingsnamnden

Malgrupp 2
Utforare (samtliga férvaltningars och
bolags ledningsgrupper)
Sahlgrenska Universitetssjukhuset
Skaraborgs sjukhus
Sodra Alvsborgs Sjukhus
NU-sjukvarden
Alingsas lasarett
Kungalvs sjukhus
Frélunda specialistsjukhus
Angereds Narsjukhus
Narhalsan
Folktandvarden
Habilitering & Halsa
Goteborgsoperan
Goteborgs Symfoniker
Film i Vast
Regionteater Vast
Kultur i Vast
Vastarvet
Goteborgs Botaniska Tradgard
Naturbruksforvaltningen
Folkhogskoleforvaltningen
Vasttrafik AB
Sahlgrenska International Care AB
Turistradet Vastsverige AB
Vastfastigheter
Regionservice

Malgrupp 4

Externa samarbetspartners,
exempelvis projektagare,
kommuner, kommunal-
forbund, landsting, nationella
myndigheter






Analysmodell

Studien genomfordes via en webbenkat utskickad i mars 2018.

| enkatstudien har SCB:s analysmodell for kund-/brukar- och medarbetarundersokningar
anvants. Tre standardiserade fragor ligger till grund for berakningen av det totala indexet; (1)
hur n6jd man ar med verksamheten, (2) hur val verksamheten uppfyller ens forvantningar
och (3) hur verksamheten ar jamfort med en ideal sadan.

Utgangspunkten ar att respondenterna graderar sina svar utifran 10-gradiga skalor dar 1 =
lagsta betyg och 10 = hogsta betyg. Svaren raknas om till betygsindex, vilket innebar att
resultaten omvandlas till en ny skala som gar fran 0 till 100. Ju hogre indexvardet desto hogre
ndjdhet. Betygsindex under 40 indikerar "inte godkant”. Gransen for “n6jd” gar vid 55 och
betygsindex pa 75 eller hogre tolkas som “mycket nojd”.”

Utover det 6vergripande indexet framgar medelvarden for de olika delomradena i enkaten;
sasom kommunikation, tillgdnglighet, bemétande, kompetens och effektivitet. For varje
enkatfraga inom dessa delomraden finns ett beraknat medelvarde och effekt, dvs. fragans
effekt pa studiens totala index.



Medelbetyg

Samlade medelvarden 2018
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Medelvarden Medarbetare inom Koncernkontoret 2016 = 2018

Kompetens
Bemotande
Bevara Férbdttra om majligt
Tillganglighet Effektivitet
Kommunikation
Arbetssitt Uppdraget & genomférandet
Intern kommunikation
Prioritera
Légre prioritet
2,2 2,4 2,6 2,8 3,0 3,2 3,4 3,6 3,8 4,0 4,2
Effekt

4,4

Matrisen visar
temaomradenas medelbetyg
(nojdhet graderad fran 1-10
omvandlat till 0-100) samt
dess effekt pa det totala
nojdhetsvardet. De morkgula
punkterna ar siffror for 2018
och de ljusgula visar hur det
sag ut 2016.

De svarta linjerna utgor
samlat medelbetyg och
medeleffekt fér 2018 och de
gra, streckade linjerna visar
motsvarande for 2016.

| matrisen synliggors dels
utvecklingen mellan 2016
och 2018 och dels vad som ar
viktigt att fokusera pa for att
hoja det totala
nojdhetsvardet.



Medelbetyg

Samlade medelvarden 2018: Chefer

Medelvdrden Chefer 2016 - 2018 59 (51)
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Medelbetyg

Samlade medelvarden 2018: Medarbetare

Medelvdarden Medarbetare 2016 = 2018
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Kompetens
: Férbdttra om majligt
Bevara Bemoétande
Tillganglighet Effektivitet
Kommianikation .
Arbetssatt Uppdraget & Genomférandet
Intern kommunikation Prioritera
Légre prioritet
2,0 2,2 2,4 2,6 2,8 3,0 3,2 3[4 3'6 3,8 4[0 4,2 4,4

Effekt



Medelbetyg

Kommunikation

Kommunikation 57

65
63 Tydligh
Bevara ydlighet .
Information om oss

61
59 _ Férbdttra om mdjligt

Information  Framférhalining

om politiska
57 heslut

Ovrig ledningsinformation
55
53 Kommunikationsférmaga totalt
>l Lagre prioritet Prioritera
49
Forbattring senaste aret
47
45
1,9 2,0 2,1 2,2 2,3 2,4 2,5 2,6 2,7 2,8 2,9 3,0

Effekt



Medelbetyg

Ti
68
66
64
62
60
58
56
54
52

50

Tillganglighet

Hanvisa kontaktsokande
till ratt person
Sakerstilla att kontaktsdkande Férbdttra om mojligt
far kontakt med ratt person
Bevara Tillganglighet generellt
Ldgre prioritet Prioritera
Forbattring seraste aret
1,90 2,00 2,10 2,20 2,30 2,40 2,50 2,60

Effekt

2,70

61



Medelbetyg

Bemotande

82

80

78

76

74

72

70

68

66

64

62

60

58

Professionellt bemotdnde
Bevara
Vigledning och stéd Férbdttra om méjligt
Lyhordhet och forstaelse
Bemotande generellt
Léigre prioritet Prioritera
Forbattring senaste aret
2,0 2,1 2,2 2,3 2,4 2,5 2,6 2,7 2,8 2,9 3,0

Effekt

31

Bemotande

2



Kompetens
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DAsvimvers
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Problemldsning
78

Kunskap och kompetens

77

Medelbetyg

76
75 | Anre nrinrvitot
cOyr & ponioriece

74

Kompetens generellt

73
1,8 1,9 2,0 2,1

2,3
Effekt

2,4 2,5 2,6 2,7

Kompetens
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Medelbetyg

Effektivitet

74

72

Bra kvalitet

70 Stod och genorhforande

63 Bevara
Halla tidsramar

66
Snabb

o4 hantering Snabb

Uppstartt av projekt

Férbdttra om mdéiligt

62 malgrupper — hantering
internt
60
58
56
54 .o . .
Légre prioritet
52
50
48

46

Forbattring senaste aret

Agera samordnat

Prioritera

Effektivitet totalt

44
1,80 2,00 2,20

2,40 2,60
Effekt

2,80 3,00

3,20

3,40

Effektivitet

61



Medelbetyg

62

60

58

56

54

52

50

Uppdraget och
genomférandet

Kraftfullt stod till politikerna
Bevara Férbdttra om majligt
Forbattrat stod till
politkerna
Kraftfullt stod till utférarna
Lagre prioritet fsrbattrat stod till utforagna Prioritera
3,20 3,25 3,30 3,35 3,40

Effekt

25



Medelbetyg

Arbetssatt/intern kommunikation

60

58

56

54

52

50

48

46

Mojligheter till samarbete
Bevara Férbdttra om mdéjligt
Samarbete
Forbattring av arbetssatt senaste aret
Ldgre prioritet Prioriterda
Forbattring av
internkommunikation
senaste aret
0,50 0,70 0,90 1,10 1,30 1,50 1,70 1,90 2,10 2,30 2,50

Effekt

2,70

Arbetssatt

55



Intern kommunikation

Hur ofta kommunicerar du med andra koncernstaber/koncernavdelningar idag?

Vet ej
7%

Har inte haft nagon
kontakt utanfér den
egna avdelningen
10%

Dagligen
30%

Manadsvis
18%

Veckovis

%

Intern
kommunikation

48

De flesta har tat kontakt med
personer utanfor den egna
avdelningen — 356 personer
motsvarande 65 % har kontakt
minst en gang i veckan.







Vilken ar din funktionella roll?

Chef
9%

Medarbetare
91%

Av de medarbetare inom
Koncernkontoret som svarat pa
enkaten ar 9 % (47 personer)
chefer och 91 % (505 personer)
medarbetare.




%

Boras

Goteborg, Lillhagsparken
Goteborg, S6dra Hamngatan
Goteborg/Molindal, Bergfotsgatan
Mariestad

Skovde

Uddevalla

Vanersborg, Residenset
Vinersborg, Ostergatan

Annan placering

Var ar du placerad idag?
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De flesta (199 personer) som har
svarat pa enkaten har sin fysiska
arbetsplats pa Lillhagsparken foljt
av Sodra Hamngatan (96
personer).




Vilken malgrupp arbetar du primart med idag?

Forvaltningsledningarna

8%

Andra utanfor

Kommittéer
23%

Har visas fordelningen av de
malgrupper respondenterna
anger att de primart arbetar med.
Den storsta malgruppen ar
aktorer utanfor Koncernkontoret,
43 % eller 235 personer har valt
detta alternativ.

Koncernkontoret
43%

Andra inom
Koncernkontoret

" -







For Medarbetare inom Koncernkontoret har det totala ndjdhetsindexet 6kat fran 43 till 50
sedan undersdkningen 2016. | samtliga omraden som berdrts i enkaten har medelbetyget
Okat, allra mest nar det galler tillgéinglighet. Kompetens ar det omrade som ges hogst betyg
(sa dven 2016) och det som ger storst effekt pa totalt index ar uppdraget & genomférandet. |
ovrigt foljer vardena inget enhetligt monster, da flera omraden fatt en 6kad betydelse for det
totala néjdhetsindexet (ex. effektivitet och kommunikation), medan andra fatt en minskad
(ex. intern kommunikation och arbetssiitt).

Vid en uppdelning av svaren mellan chefer och medarbetare ser matriserna olika ut. Av
chefer ges hogre betyg inom samtliga omraden, dartill ar det totala nojdhetsvardet hogre for
chefer - 59 - jamfort med 49 for medarbetare.

Den mer detaljerade redovisningen av respektive temaomrade visar medelbetyg och effekt
specifikt for varje enkatfraga. Darigenom blir det tydligare vad som bor ges en 6kad prioritet
for att hoja det overgripande ndjdhetsvardet. For medarbetare ar det exempelvis
kommunikation med malgrupperna generellt sett, att kunna agera samordnat som ett
koncernkontor samt férmagan att ge ett kraftfullt stod till utférarna.



Medarbetarna inom Koncernkontoret lamnade en stor mangd beskrivande kommentarer. P3 fragan om vad som
anses viktigast att forbdttra gdllande stéd till politiker och utférare ligger tyngdpunkten pa dkad intern
samordning inom Koncernkontoret. En stor del av synpunkterna handlar om att vi behéver bli medvetna om vad
avdelningarna gor for att fa ett helhetstank och sudda ut stuproren. Det upplevs idag vara en otydlighet nar det
galler ansvarsfordelning, mandat och uppdrag. Stodet skulle forbattras om vi pa ett battre satt kan nyttja varandras
formagor och bilda kompetenta team med helhetssyn. Kommentarerna handlar dven om att forbattra och anpassa
kommunikationen och utveckla informationsvagar hela viagen ut i organisationen. Det efterfragas en lyhordhet, ett
Okat fokus pa malgrupperna men ocksa en 6kad forstaelse oss kollegor emellan. Manga av kommentarerna ror
forbattringspotential inom ledarskapet. Det finns en uppfattning om att ledningen och ledningsgrupperna verkar
isolerade och det efterfragas en hogre narvaro, 6kad handlingskraft, mer renodlade chefsroller och minskade
avdelningar sett till antal medarbetare per chef. Andra utvecklingsomraden som flera av de svarande namner ar
administrativ forenkling, samlokalisering, battre stod fran stodfunktioner, 6kade personella resurser, dkat
genomfdrande och att minska den upplevda tystnadskulturen och radslan att gora fel.

Vad galler det som anses viktigast att forbéittra avseende effektiviteten ar det framst tre omraden som tydliggors
i svaren. Det forsta handlar om 6kad samordning inom Koncernkontoret — en dkad insikt om hur vi kan
astadkomma saker tillsammans. Det andra beror 6nskan om tydligare ledning och styrning — klargérande av
uppdrag, riktlinjer och rutiner samt mer stottning och tillatande klimat. Det tredje omradet innefattar forbattrad
teknik, digitalisering men ocksa mer administrativt stod nara avdelningarna. Annat som beskrivs av flera av de
svarande ar okad tillit/forstaelse, minskad arbetsbelastning — tid fér kompetensutveckling, god arbetsmiljo och

fysisk samlokalisering.



Avseende det viktigaste for att forbdttra tillgéingligheten gentemot férvaltningarna handlar kommentarerna till
stor del om kommunikation och samordning. Koncernkontorets uppdrag och medarbetarnas roller och ansvar
behover fortydligas och formedlas pa ett battre satt. Battre intern samordning bedéms leda till battre
kommunikationskanaler och forbattrad formaga att styra fragor ratt. Det efterfragas ocksa mojligheter till utbyte
och dialog med forvaltningarna. Manga av svaren ror tidsbrist som en forsvarande faktor som riskerar att férsamra
tillgangligheten och vi behover i hogre grad anvanda oss av de digitala hjalpmedel som finns. Flera menar att de
har en god tillganglighet och kontinuerlig dialog med forvaltningarna.

Pa fragan om vad som ar viktigast att forbdittra kopplat till kommunikation och dialog handlar svaren till stor del
om lyhordhet och tydlighet i dialogen, saval internt som externt. Det anses betydelsefullt att arbeta med ett mer
begripligt sprak, att ge varandra feedback och att skapa fler mojligheter att tréffas. Ett annat omrade som lyfts av
flera ar — igen — den interna samordningen. Vi behover kdnna till vilka delar av Koncernkontoret som berors av
vilka fragor, skapa en Vi-kansla och samarbeta i team Over stabs-/avdelningsgranser, inte minst for att férmedla en
enad bild utat. Ett tredje omrade som synliggors i enkdtsvaren ar forbattringspotentialen nar det galler
kommunikationsstodet. Det framfors flera 6nskemal om att stodet behover aterga till att vara mer decentraliserat
och narmre kopplat till verksamheterna och sakfragorna — mindre strategiskt och mer “hands-on”.



Nar det galler vad som anses viktigast att forbéttra kopplat till bemétande handlar svaren mycket om vikten av
god dialog, lyhordhet och respekt. Det ar betydelsefullt att vi har ett ppet forhallningssatt, ar tillgangliga och visar
forstaelse for varandras arbetssituationer. Nagra namner att vi behdver minska hierarkierna och betona allas lika
varde samt att prestigeloshet ar avgorande for ett gott bemotande. Manga betonar en hogre grad av sjalvinsikt. Vi
pa Koncernkontoret behover se mer till helheten och fokusera pa de malgrupper vi ar till for. En forbattrad kunskap
om varandras arbetsomraden gor att vi vet vart vi — vid behov — ska hanvisa personer. En hel del menar att
bemotandet ar bra, men att tidsbrist kan leda till att det férsamras. Nagot annat som lyfts ar vardegrunden och
vikten av att vi arbetar mer aktivt och kontinuerligt med den.

| de 6vriga kommentarerna aterfinns manga synpunkter om att enkaten var svar att besvara, att den kraver en
overgripande kunskap om organisationen och att det dr komplicerat att valja en malgrupp som en jobbar mot, da
det ofta &r flera och varierar under aret. Aterigen lyfts att vi behdver arbeta med en 6kad samsyn inom
Koncernkontoret och undvika de stupror och utdragna processer som upplevs vanliga i dagslaget. Det finns
onskemal om ett tydligare och mer transparent ledarskap och mer insyn i beslutsprocesser. En del av
kommentarerna ror den fysiska arbetsmiljon, samtidigt som det framfors en motvilja till ett aktivitetsbaserat
landskap ar det flera som ser fram emot att kunna samlas i nya regionens hus. Har redovisas dven en hel del
positiva kommentarer om Koncernkontoret: att det finns en hog kompetens, ett bra engagemang och goda
forutsattningar att utvecklas.



Yﬂ VASTRA

GOTALANDSREGIONEN



Bilaga 1: Oppna svarsalternativ

Vad anser du dr viktigast att vi inom Koncernkontoret forbdittrar for att pa ett samordnat och
effektivt sditt kunna ge ett kraftfullt stod till politiken och utférarverksamheterna?

Chef

”Okad samordning mellan olika niraliggande uppdrag. Oka den administrativa férenklingen snarare genom att utveckla vara
viktigaste processer. Mer tvarprofessionell approach fran borjan i uppdrag.”

"Koppla samman olika kompetenser for olika perspektiv pa komplexa fragor. Koppla uppfoljningsstrategi och metod till uppdrag
och projekt fran bérjan, sa forvaltningar och verksamheter vet vad som férvantas — en del av att leda och styra utifran beslut som
fattas. Galler dven oss sjalva pa Koncernkontoret.”

"Just nu ar det viktigaste att vi kan flytta in i Regionens Hus under nasta ar for att kunna effektivisera vart arbete och motas i
vardagen.”

"Kommunikation om hur viktig regionalisering ar, ett maste for utforarverksamheterna. Det maste dven politiken forsta.”

”Jag tycker att vi ska halla fast tydligt vid den modell vi valt med &dgare, bestallare, utférare och systemansvar for vissa namnder.
Och sedan kommunicera det konsekvent — det betyder att vi maste flera perspektiv i huvudet samtidigt och att det inte ska synas
fran vilken avdelning pa Koncernkontoret som en text kommer. Ibland ser man ett dgar- ibland ett bestallarperspektiv.”

”Lyssna mer pa utforarverksamheterna och ha storre forstaelse for deras forutsattningar.”



"Vara tydliga med vilket stod vi ger och darmed kanske, i vart fall mot utforare, lagga forvantningar pa ratt niva. Fortfarande finns
medarbetare som inte vet att vi jobbar i en politiskt styrd organisation.”

"Tydliga uppfattningar fran ledning och nerat i organisationen avseende uppgifts- och rollférdelning som sammantaget boér vara
heltackande.”

"Mer 6ver granser/stuprors kommunikation.”
"Att vi inom Koncernkontoret reder ut vem som gor vad. Finns fortfarande oklarheter aven om det blivit battre.”

"Att de "stodjande" bitarna (ex. ekonomi, namndsekretariat, information) till avdelningarna ar mer lyhorda for avdelningarnas
behov nar det galler antal personalresurser och personalskiften.”

”Samordningen, sa att ratt fraga omhandertas pa ratt plats av ratt person och utan att andra parallellt arbetar med samma fraga.”

"Forenkla med avseende pa rutiner, riktlinjer och administration. Driva digitaliseringsfragan daven for administration (pa vardsidan
sker det redan).”

"Tydlighet i ansvarsomraden mellan staber/individer pa Koncernkontoret.”

"Det behover bli an tydligare att alla pa Koncernkontoret arbetar for samma slutkund (i absoluta huvudsak, finns saklart sarspar),
det vill saga politiska beslutsfattare. For mycket energi gar idag at att fa olika funktioner att "stalla upp" pa ett politiskt uppdrag och
prioritera det jamte andra arbetsuppgifter.”

"Behover fa battre samarbetsformer, tydligare beredningsgang och t ex kring kompetensférsorjning. Gemensam arbeta for att
skapa forutsattningar for forbattrings- och férandringsarbete genom samarbete mellan ekonomi, HR, utférare,
kunskapsorganisationen pa olika nivaer.”



"Att vi arbetar i arendeberedningsprocesser mellan staberna sa att vi sambereder drenden i storre utstrackning mellan exempelvis
RU/VEI/KEX och administrativa avdelningen eller mellan H o S/VEI/KEX/HR osv. Att vi samordnar vara aktiviteter inom
Koncernkontoret till vara utforare och koordinerar detta. Nu sa vet vi inte vad andra staber planerar.”

"Vardera vikten av kommunikation i mycket hogre utstrackning. Utveckla kommunikationsvagar hela vagen ut i organisationen.
Fokusera pa malgrupper och skapa forutsattningar att na dessa (pa individniva). Exempelvis specialiteter, ldkare, sjukskoterskor
m.fl. Utforma kommunikationsavdelningen pa Koncernkontoret sa att den ger ett reellt stod och utférande av arbetsinsatser till
Koncernkontorets verksamheter. Det duger inte att i stort satt alltid ge svaret att man arbetar strategiskt. Tanka helhet och
sakerstalla att forankring och genomférande av forandring ar sjalvklara delar i utvecklings- och forandringsarbeten.”

"”1) Tydliggora vara roller mellan koncernstaberna. 2) Mojliggora att rollerna kan uppfyllas, t ex mellan ekonomi- och
informatoérsstod och vara enheter pa koncernstab HoS. 3) Samordna de politiska verksamheterna tidsméssigt. For den personal
som ar ansvarig for samtliga namnder samt HSS &r uppdraget mycket splittrat. Jag anser att ndmnderna maste samordna sig — dven
om jag ocksa vet att de har en stor egen sjalvstandighet. Splittringen leder till simre kvalitet for medborgare och vardgivare i
stodet fran Koncernkontoret.”

"Fortsatta forenkla administrationen och ge battre systemstod. Det ska vara latt att hitta den information man behover/séker vid
det givna tillfallet.”

”Nya lokaler hoppas jag kommer gora skillnad. Pa S6dra Hamngatan upplever manga att det ar ineffektivt att det tar tid att hitta
plats och svart att hitta rum for spontan (eller planerad) samverkan.”

"Lyssna in utférarverksamheterna pa ett mer effektivt satt.”

”Okad tydlighet i uppdrag och generellt i kommunikation. Okat administrativt stod.”



”Samarbete inom och utom Koncernkontoret.”

"For det forsta, fragan forutsatter forstaelser for bestéallar-utforarmodellen. Det brister idag, de flesta har ingen eller mycket liten
kunskap om styrmodellen. For det andra, det tar i nagon man emot att varan kund &r intern. Var ar medborgaren/patienten? For
det tredje, vi maste lagga mer kraft pa praktiken, inte bara dgna tid at vardegrund o visioner och modeord. Tips: Mats Alvessons
teorier om "funktionell dumhet" ger en god fingervisning om var vi ska borja grava.”

"Det interna samarbetet mellan avdelningar och staber pa Koncernkontoret. Att ha en samsyn pa vart uppdrag. Att fa mer
enhetliga arbetssatt. Att nyttja den kompetens som finns genom 6kad tillit och fértroende for att medarbetare gor ett gott jobb
utan detaljstyrning.”

”Samarbeta mer pa riktigt, istallet for att forsoka dumpa fragor pa annan stab, enhet eller medarbetare.”

Medarbetare

”"Kommunikation mellan staberna — stuproren behover suddas ut — det maste bli tydligare att vi inte ar tjansteman kopplade till en
namnd/styrelse — vi jobbar for alla namnder och styrelser som Koncernkontoret servar.”

“Ater jobbar med verksamhetsutveckling och att vi har koncernévergripande utvecklingsavdelningar.”

"BehoOver arbeta med att prioritera det arbetet, och synliggora det daven fér dem som bidrar pa hall och séllan traffar politik och
utférare.”

"Ta tillvara pa kompetensen.”



"Battre insyn och samverkan mellan de olika avdelningarna pa Koncernkontoret. Battre informationskanaler 6ver vad som pagar pa
de olika avdelningarna. Mer samarbete mellan avdelningarna. Hitta satt for att sdkerstélla att inte samma arbete utfors inom flera
verksamheter.”

”Oka samarbetet mellan samtliga koncernstaber.”

"Fordela uppgifterna sa att inte alla jobbar at alla, bilda team med olika kompetenser och uppdrag, som stoder respektive politisk
organisation och utférarverksamheter.”

"Inbordes rivalitet och misstroende behover arbetas bort. Tillit och fortroende maste vara ledord.”

"Att det finns tillrackligt med personal istallet for att saga att den personalen som finns ska géra mer men "det racker med att halla

sig pa lagom niva””

"Flera fragor ar svara att besvara eftersom jag inte har nagon helhetsbild av hur kontoret arbetar gentemot avnamarna. Flera av
oss arbetar i stupror utan hangrannor gentemot andra enheter/avdelningar/staber p.g.a. hog arbetsbelastning. Gentemot
forvaltningar och nationella aktorer upplever jag dock ingen stuprorskansla. Arbetet ar vitt forgrenat inom de omraden som jag
jobbar med. Det aktivitetsbaserade arbetsplatssattet (ABW) har gjort det svarare att kinna sig hemma pa kontoret, man ar
standigt en besdkare pa sin arbetsplats, och att hitta kollegor eftersom man inte vet var de haller hus. Mycket kontaktsokande sker
via mejl, vilket fungerar val och alltfler moten sker digitalt, vilket ocksa ar bra. Dock beframjar de inte det spontana moétet (sadana
moten ar inte enbart positiva eftersom de ar tidsslukare). Samtidigt ger arbetssattet en personlig frihet som jag vardesatter hogt
och som starkt bidrar till hog produktivitet. S3 ABW ar inte enbart av ondo utan i hog grad tveeggat. Detta kanske inte horde till
enkdten men kan kanske @nda vara av viss relevans. Nar det géller hur forvaltningarna och politiker upplever vart arbete ar det
svart att svara pa. Dock férsoker atminstone jag ha en hog tillganglighet och leverera snabbt nédr av dem initierade fragor stalls.”



"Vi maste bli ETT koncernkontor som moéter dem vi ska stodja med ETT meddelande/besked. Idag kan ett svar ofta variera med
dem som far fragan. Saknar ett tydligt koncernperspektivinom Koncernkontoret, idag alldeles fér mycket stuprér och skygglappar.
Avsevarda kunskapsbrister inom delar av handlaggarkretsen bl. a. om sadana grundlaggande saker som géillande lag. Manga
medarbetare vet att underlag inte 4r kompletta men presenterar dem anda. Hapnadsvackande!”

"Battre mojligheter att kommunicera. Att sitta tillsammans, att hitta varann. Arbeta hemma eller pa annat stélle endast i
undantagsfall.”

”"Uppmana till mer samarbete mellan avdelningarna for att se var man kan arbeta mer effektivt. For i dagslaget tror jag vi har
ganska liten kunskap om vad alla gor.”

”Pa hogsta niva upplever jag att det ar en mycket bra organisation och att man lever utifran vara devis men det ar valdigt viktigt att
man ser till att det gar ner hela vagen till oss medarbetare att det inte stannar och pa vagen ner i chefsleden. Man kdnner mycket
positiv nar man far vara delaktig och far information av Joakim Bjork t ex. Men i var egen organisation sa tappar man detta.”

Minska antalet styrande dokument till 1/10 av vad de ar idag — Ge ut tydligt mandat till de som inte ar chefer (beslut pa lagsta niva,
inte pa hogsta som idag) — Trumma in "ett dokument ar ingen leverans" och satt en regel om att ingen beslutshandling till
ledningsgrupper far vara langre an 1,5 sida. — Skrifta fokus till "Hur far vi pa riktigt det har att handa" istallet for "Vi tar fram en
plan/strategi”. Det kan ju inte vara ett sjalvandamal att ta fram planer och strategier, men det ar det pa Koncernkontoret idag. Vi
till och med lyfter det i delarsrapporter och arsredovisningar och brostar upp oss stolt for att vi tagit fram ett papper... Men
genomforandet da? Att faktiskt genomfora planen och na effekt?”

”"Samordning inom Koncernkontoret. "Plattare" organisation med kortare informations- och beslutsvagar inom Koncernkontoret
(mindre stupror och hierarki).”



"Resurser att kunna utféra uppgifterna! Att bara putta uppgifter framfor sig ar oerhort frustrerande. Jag upplever att trycket pa oss
Okat och genomférandekraften minskat. Frustrerande att inte kunna paverka var interna budgetprocess eller hur fragor lyfts i
koncernstabsledningen. Varfor finns det inte ens anteckningar fran koncernstabsledningens méten? Hur ska jag som tjansteman
kunna ta ansvar for en fraga nar allt sker ovanfor huvudet pa oss och inte kommuniceras varken fore eller efter beslut?”

”Minska alla parallella spar och dubbelarbete genom att: # Sluta med lapptackesfetischmen, dvs att sa fort det uppstar ett behov
av ny kunskap/kompetens starta en ny grupp: ger enbart stuprorsorganisationer och parallella spar och flera nya grupperingar att
ta hansyn till # Ga tillbaka till att specialistfunktionerna (ekonomi, analys, juridik, kommunikation, mm) finns inom respektive
verksamhet. Nu finns inga med kunskap om verksamheten de ska stodja. Oproportionerligt mycket tid gar at till att satta in
personerna i de olika uppdragen. Dessutom ge |16n utifran kunskap samt leverans och inte efter medicinsk utbildningsniva. Kdnns
absurt att exempelvis "medicinska radgivare" ska ha dubbel 16n jamfért med personer som arbetat pa strategiska positioner inom
andra branscher. Inom Koncernkontoret har vi nytta av strategiskt kompetenta medarbetare och chefer och inte medicinska
"experter" som hela tiden faller tillbaka pa sin yrkesroll och sitt helt obefogade extrema sjalvtillit. P4 samma satt som vi inte enbart
har f.d. sparvagnsforare som chefer inom Goéteborgs sparvagnar, ska vi inte ha lakare som chefer. De ma vara hégutbildade inom
medicin, men inte inom féretagsledning mm. Det viktigaste omstallningsarbetet vi har framfor oss ar inte "nara vard" och
"koncentrerad vard" (vilka i sig ar viktiga) utan att schemaldgga och utnyttja lakarnas arbetstid pa ett mer strukturerat satt, varden
inom VGR skulle ga fran langa kéer och standiga underskott till en vdlmaende sjukvard i balans dar vi skulle kunna sélja vard istallet
for att kopa. Men finns det ambitioner i ledningen?”

"Tydlighet i uppdrag och roller. Vid nya arbetssatt lagg tid pa att ta bort det gamla arbetssattet. Cheferna bor vara lojala till fattade
beslut och béarare av vad ledningen vill att vi ska astadkomma. Arbetsmiljéansvar viktigt nar det galler matrisorgansation — ansvaret
slirar, temperaturmatare pa ledarskap/chefskap kanske ar dags?”



"Fortydliga vart vi vill komma om ett, tva, fem och tio ar. Menar inte att vi ska skriva fler fluffiga visioner utan att forvaltningsvis
fortydliga vad var och en arbetar mot och vad det konkret innebar. Ibland tanker man fel i planen eller det blir eftersldpningar och
da justerar man bara.”

"Fa Koncernkontoret att arbeta tillsammans och nyttja de kompetenser som finns pa ett battre satt. Idag vet vi ofta inte om vad
andra staber/avdelningar arbetar med vilket gor att vi dubbelarbetar. Mer stod till utférarverksamheterna.”

"Kompetenshodjande atgarder for medarbetare. Skapa en tydlig ansvarsmatris. Idag finns flera luckor i vem/vilka som ansvarar for
vad.”

”Jobba dnnu mer pé att ta bort stupréren, revir i avdelningar ar fortfarande starkt. Oka allmdnkunskapen om VGR och vara
verksamheter. Oka méjligheterna till kreativitet och innovation. Oka teamkanslan, att vi r ett lag som ska till ett gemensamt mal
och da maste man ténka bredare an sin avdelning. Balansera fornyelse och forvaltande. Jobba mer med de stora
samhallsutmaningarna gemensamt. Da kan vi ge battre underlag till politikerna.”

"Kommunikationen.”

"Eftersom vi drar ner pa antalet personer behdver vi bli battre pa att prioritera och att kommunicera att vi inte kan ge samma stod
som tidigare. Aven om vi ska dra ner s3 dr det ur ett Iangsiktigt perspektiv viktigt att sikerstilla att kvalificerade personer anstills.”

“Aterga till decentraliserade arbetsformer.”
"Utveckla samarbetet mellan staberna. Utveckla arbetssattet.”

"Viktigaste ar att Oppna upp, inte vara sa slutna och ldgga sa mycket prestige i vara egna verksamheter eller var egen kompetens.
Att lyssna in och lyssna av behdver vi jobba mer med, vara nyfikna och intresserade av andras perspektiv och kompetens. Vi vet
inte allt.”



"Mer samarbete Over stabsgrianserna. Tydligare ledningssystem.”

"Ratt information i ratt tid med ratt verktyg.”

”Battre bemanning/prioritering, for fa personer forsoker géra fér mycket.”

”Interna kommunikationen.”

"Att det ar |att att fa tag pa ratt person och att man tar sig tid att lyssna pa utférarverksamheterna.”

"Battre strukturella forutsattningar for samverkan mellan staber och fér gemensam beredning.”

"Tydligare prioriteringar och ett mer samlat strategiskt grepp. Nu arbetar vi mer med enskilda uppdrag utan att tanka pa helheten.”
"Tydligare bestallarroll. Annan organisering av tjanstemannastddet till ndmnderna.”

"Skapa forutsattningar for mer tillitsfullt klimat och samarbete inom koncernkontoret samt med politik och
forvaltningsledningarna.”

"Koncernkontoret behoéver hitta ett utvecklat satt att se pa ansvar. Varje stab ar full av experter — men tydliggérandet av
specialistrollen ar helt underutvecklad. (Utgangspunkt Kommunikation.) Och darfor ar kraften i expertkompetensen helt
underutnyttjad. Ansvar kan pa ett helt annat satt spridas bland specialister, som far ett ansvar i respektive fraga. Istallet fortsatter
vi odla kulturen att skjuta fragor uppat i organisationen — och ledningen verkar fragande varfor det blir sa?”

"Kompetent och engagerat ledarskap med helhetstank. Detta saknas idag. Stupréren har cementerats och det kdnns som
vattentata skott mellan exempelvis koncernstab HoS och RU. Manga exempel pa daliga chefer och en struktur som skyddar dessa
och inte ser till medarbetarnas basta. Vi lyssnar INTE IN OCH AV! Varken férvaltningarna och absolut inte medarbetarna.”



"Tar den tid som kravs for att sdkra att alla medarbetare pa Koncernkontoret vet vilka projekt och uppdrag vi har gentemot
utférarforvaltningar och styrelser och ocksa status pa dessa projekt/uppdrag. Pa ett tydligt och lattillgangligt satt. Det &r nog en
forutsattning for att kunna svara pa de tidigare fragorna i denna enkat.”

"God kommunikation &r en av de viktigaste forutsattningarna for att lyckas. Hur kan vi anvanda modern media for att bli battre?
Det mesta av min kommunikation sker idag via mail och moten, kdnns som om vi skulle kunna antingen forbattra hur vi jobbar i
dessa tva eller kanske se pa andra mer moderna arbetssatt for att kommunicera....”

"En rimlig arbetsbelastning och god arbetsmiljé gynnar samarbete, hogt tempo och hog belastning och kdnsla géder
protektionism.”

”] ambitionen att bli samordnade tycker jag att vi blivit troga. Istallet for att fatta beslut pa lagsta mojliga niva ar min upplevelse att
beslut nu fattas pa hogsta maojliga niva. Det innebar i sin tur ett mindre produktivt arbete i relation till vara uppdragsgivare.”

"Tydliggora arbets-/ansvarsfordelning och mandat.”

"Koncernkontoret har gemensamma och tydliga rutiner och riktlinjer (ett tydligt forhallningssatt) oavsett om vi vander oss till
politiken eller utforarverksamheten. Politiken bestimmer men det har star Koncernkontoret for oavsett mottagare.”

"En tjanstemannaorganisation som ar anpassad till den politiska organisationen.”

”Samordning inom Koncernkontoret for ett mer enhetligt arbetssatt. Manga projekt och uppdrag fran Koncernkontoret idag ar inte
samordnade.”

"Tydliga roller och ansvar, samsyn i mal och strategier. Nar ovan ar tydligt minskar risken att "alla eller ingen" springer pa samma
boll. Att vi blir ETT Koncernkontor som arbetar tillsammans i vart stéd mot politik och utforare. Vi ér synkroniserade och samspelta
och formedlar saledes ett tydligt enhetligt stod i linje med mal och strategier.”



"Det ar svart att veta, da Registercentrum fortfarande ar en "udda fagel” som verkar bade regionalt och nationellt. Manga av
fragorna ar svara att besvara, da Registercentrums dagliga arbete, ser lite annorlunda ut, an for manga andra grupper inom
Koncernkontoret.”

"Utveckla chefs- och ledarskapet. Koncernkontoret saknar i dag chefer som klarar av att leda, teamutveckla och har tid att arbeta
med sina medarbetare. Manga anstallda inom forvaltningen ser inte eller hor av sina chefer, kanske i stort sett endast pa manatligt
APT, och blir lite lamnade at sitt 6de. De far vara sin egen chef samt leda och styra sig sjalv sa gott det gar, for chefen har inte tid.
Anstallda i dag ar mycket sjalvgaende och arbetar sjalvstandig, men situationen har blivit absurd. Cheferna har alldeles for manga
andra uppgifter an att leda och arbeta med sin personal. Det franvarande ledarskapet bidrar till att enheternas och avdelningarnas
anstallda inte kdnner varandra, kdanner inte tillhérighet, blir samre pa att samarbeta, informationsspridningen och
kunskapsoverforingen mellan dem minskar m.m. Utvecklingssamtalen och I6nesamtalen blir valdigt markliga nar chefen inte riktigt
vet vad den anstallde arbetar med och har presterat. Enkdt som ror chefs- och ledarskapet borde skickas ut.”

”Ta bort den sarskilda avdelningen for externa relationer och se till att de som arbetar dar kommer in i de egentliga
verksamheterna igen. De bildar idag en egen myndighet i myndigheten med egna nyhetsbrev etc etc.”

"Kortare och snabbare hjalp med kommunikationsinsatser. Tydligare styrning av miljokrav vid avrop inom avtal i organisationen.”
"Tvarprofessionellt arbete, tydlig ansvarsférdelning och god kommunikation.”

"De handldggare som arbetar mot HSNG har mycket lite stod av ndmndsamordningen. | 6vriga namndomraden har kollegorna ett
gott stdd, tat kommunikation och har narmre vag till politiken. Detta ar att forbattra, dven bemotande.”

"Den verksamhet som ar mer intresserad av sitt eget varumarke an av de manniskor de ar satta att ta ansvar for, kommer pa sikt
att urholkas.”



"Mindre tyngdpunkt pa "starka" personer och mer fokus pa starka funktioner.”

"Utrymme for kreativitet och initiativ har avsevart minskats p.g.a. en toppstyrning och flaskhalsar i administrationen. Upplever
dven att det finns en tystnadskultur inom Koncernkontoret som i sin tur lagger en blot filt 6ver arbetsgladjen.”

"Att inte gora dubbelarbete och skicka ut olika signaler i samma fragor. Alltsa att samordna allt som ror en specifik fraga och ge ett
konsekvent enhetligt svar.”

"Ett stod vore att visa att Smittskydd ingar. Vi glomdes t ex bort i den har enkaten.”

"Att vi har etablerade processer med tydlig ansvarsfordelning. Idag ar det for mycket oklarheter, dar for manga kockar ar i samma
soppa. Det ar svart att som ansvarig for en fraga att halla ihop arbetet, da enskilda chefer/avdelningar blandar sig i eller anser sig
ha del i uppdraget.”

"Genom en organisation med storre avdelningar, diar mer samlad kompetens tas tillvara. Nu finns fér manga enheter med for
manga chefer som alla uppfinner sina hjul....och administration.”

"Fokus pa starkt forbattrad arendeberedning dar kommunikation med andra staber blir en sjalvklarhet. Minskade méten och
istallet mer tid till att inhdmta kunskap och fakta for att sakerstalla att underlag ar korrekta och genomtankta. Storre krav pa att
chefer informerar och engagerar sig i arendeberedning och tar ett tydligt ansvar for att leverera god kvalité pa allt till politiken.
Uppfoljning av vad som goérs inom varje stab/enhet maste bli synligt .”

"Att samtliga enheter och grupperingar tanker utanfor sin egen verksamhet/omrade och hur deras arbete paverkar hur det
fungerar i andra. Strukturer och arbetsordningar gor alldeles for ofta att vissa processer knappt gar framat. Mer fokus pa att |6sa
fragan an att hitta hinder, satta upp begransningar. Vara ett tydligare stdd, inte bara hanvisa till texter pa hemsidan for information.
Vi har langt kvar innan alla lever var vardegrund tyvarr...”



"Betydligt battre ledning, ansvarstagande, tydligt dgarskap, uppfoljning, konsekvenser nar mal ej nas, samarbete, bort med
prestigen.”

"Transparens och férutsattningar i form av personella resurser och tid att utfora vart arbete med god kvalitet.”

"Fortydliga beslutsvagarna inom Koncernkontoret. Félja upp tagna beslut. Samtliga behéver jobba med ett helhetsperspektiv och
se hur allt gynnar VGR som helhet.”

”)Jag tror att vi behover anstranga oss mer genom att verkligen "leva" var vardegrund. Att vi tillsammans blir framgangsrika ar jag
overtygad om. Jag tror dock att det kravs att vara 6dmjuk och tro att alla kan bidra.”

"Undvika att bygga pa verksamheten med fler och fler uppdrag och mer och mer administration pa enskilda medarbetare. Vi
behover ett battre administrativt stod i allt fran kommunikationsstod till hantering av fika pa moéten och att ha koll pa olika IT-
system. Som enskild medarbetare finns det inte en majlighet att kunna halla alla bollar i luften samtidigt. Upplever att man idag
dranks av allt som ar runtomkring ens egna egentliga uppdrag vilket gor det svart att vara effektiv och leverera.”

”Samarbete och kommunikation.”

"Arbeta 6ppet och tillsammans internt sa vi vet vad vi gér och sager till vara utforarverksamheter. Vi sager olika saker och arbetar
pa olika satt i samma fragor mot vara utforargrupper, det ar valdigt oprofessionellt och ostrukturerat. Det tar tid, ar ineffektivt och
kostar mycket pengar. Vi maste fa ett strukturerat arbetssatt internt for att ge vara uppdragsgivare professionellt bemotande och
kunskap i deras omraden.”

"Ansvar och roller.”

"Samlokalisering ar jatteviktigt for att skapa forutsattningar for spontana moten och avstamningar. Sa nya huset langtar jag efter...”



”Ledning och styrning.”
"Vi kan bli battre pa att samarbeta med fragorna utan att dubbeljobba. Bredare perspektiv skulle manga fragor ma bra av.”

"Ett battre samordnat stod forutsatter att enhetschef har tillrackligt med tid for att vara navet pa enheten. Pa var enhet ser det
inte ut sa trots att var chef gor sa gott hon kan.”

”Battre samordning/intern styrning inom Koncernkontoret. En Koncernledning som ar éverens om riktningen bade i ord och
handling. Varje avdelning maste ha ett tydligt uppdrag; AKUA:s ar nu faststallt och det kraver naturligtvis att alla avdelningar gor
motsvarande arbete och att summan av de olika uppdragen motsvarar Koncernkontorets uppdrag. Trots hog samlad kompetens
inom Koncernkontoret ar effektiviteten lag, delvis p.g.a. otydliga uppdrag och svag styrning. Vi arbetar mer an nagonsin i "stupror"
med daligt fungerande hangrannor. Koncernkontoret har ett stort antal medarbetare och hog samlad kompetens; anda anlitas
nyligen pensionerade medarbetare + en rad konsulter.”

”Kontinuitet ar viktigt. Jag tror man tappar fart med stora omorganisationer om de sker for ofta. Det tar tid att lara kdnna varandra.
Det viktigaste ar samarbetet mellan manniskor inom organisationen. Kompetensen finns ofta och viktigt att vi tar vara pa
varandras kompetenser. Tycker att det varit mycket bra med "vi gér varandra framgangsrika".”

"Fa information fran ledningsgrupper for att kunna skapa synergier och kroka arm med andra enheter battre. Fa battre koll pa
processer som pagar inom Koncernkontoret.”

"Kompetensbredd hos medarbetare, helhetssyn.”

”"Som enskild tjansteman ar det svart att ge tips hur man ska kunna férbattra och ge stdd vidare. Det jag markte pa varan sista
koncernkontorsdag ar att vi ar manga olika grupper dar man inte vet hur vi hér ihop. Man skulle behdva en presentation 6ver alla
avdelningar for och kunna se flodet och pa sa sett kunna se om man kan bli effektivare eller ge stod.”



"Arbeta planerat for att stodja genomforandet av fattade beslut, utforma kommunikation och stéd utifran respektive specifik fraga.
Arbeta planerat med uppféljning och ge feedback. Vara lyhorda for behov av stod, kompetens, information och anpassa utifran
behov.”

"Vi behover fortsatta med tydlighet, sa att det ar |att att forsta och fa dverblick 6ver vem som ansvarar for vad.”

"Vi maste ha battre bemanning pa inkdp och framfor allt maste vi ha battre kontinuitet. Vi har langa processer och da funkar det
inte med en personalomsattning pa 60-70 % per ar...”

”Oka kunskapen om hur verkligheten ser ut.”

"Enhetliga krav pa alla forvaltningar. Samla och sprida goda exempel pa ett strukturerat satt. Krava implementering pa
forvaltningarna av bevisat "vinnande koncept". Inrdtta egen grupp for intern revision av verksamheten baserat pa eget
ledningssystem for 6kad effektivitet. Starka ansvaret i linjen, nu kan vem som helst besluta och kora 6ver utsedda chefer.”

"Koncernkontoret har de gangna aren blivit en "egen" institution inom VGR, dar dess val och ve alltfor ofta "gar fore" de politiska
stallningstagandena och verkstallighet av beslut som den poliska organisationen tar. Ett demokratiskt problem som maste belysas.”

"Relatera arbetet till verkligheten. Mindre teori och mer praktik!”

” —Det ar bra om den ena handen vet vad den andra gor. — Det ar bra om man far svar pa mejl. — Svart att ta pa allvar ndar man
hellre skyddar varumarket an manniskorna. — Vi har klarat oss bra sjalva nar Koncernkontoret varit under uppbyggnad. Kanns mest
som att ni lagger er i nu nar ni fatt ordning pa saker och ska "hjalpa till".

"Vid nyanstallning ha ett kommunikationspaket som visar pa styrkan med samarbete olika delarna i Koncernkontoret. Visa upp
delarna foér varandra — hur kan vi hjalpa varandra, vilka férvantningar kan man ha. Visa pa goda exempel av samarbete och vilka
effekter det gett. Kanske en artikelserie pa webben?”



"Skapa bra processer for uppdrag med tydliga beslut och tydlig ekonomi sa att det far en réd trad.”
"Att tydligare synliggora vad vi bidrar med och effekterna av vart arbete.”

"Tid for samverkan. Tid for att inhdamta den information som ges om ledningens och kollegors omraden och pagaende
program/projekt for att kunna se sammanhang och strukturer pa ett tydligare satt.”

"Uppmuntra till mer kommunikation mellan de olika avdelningarna och hogre transparens.”
"Prioriteringen av uppdrag och projekt. Hur vi riggar projekt.”

"Battre arbetsmiljo. Fasta arbetsplatser som underlattar samspelet med chefen, medarbetarna och samarbetet med andra
avdelningarna.”

"Ett val fungerande samarbete mellan avdelningar/staber inom Koncernkontoret.”

”Ska en "vi" kansla med ett ledningssystem dar man tydligt kan se hur, vem och vad som ska goras. Mer kontroll och styrning.
Battre system. En battre, tydligare och nedbruten verksamhetsplanering.”

"Kommunikation och samarbete.”

"ldentifiera fragor dar tvarfunktionellt arbete mellan olika kompetenser, avdelningar, enheter bedrivs i utsedda grupper. Risk att
man arbetar inom sin egna silo i for stor utstrackning.”

”)ag tycker att styrfunktioner ar roriga idag. Vissa personer far ansvar som man inte forstar varfor de far det och var vilka fragor
ligger. Terminologin ar ocksa snarig och svargenomtranglig. Hur drenden hanteras kan ocksa vara svart att forsta.”



”Okad information till medarbetare kring interna rutiner och processer fér drendehantering. Fértydliga ansvarsférdelning samt
sakerstall att ledningsstodsfunktioner och ledning har samma syn pa hur processer ska genomforas. Hander fortfarande att
medarbetare far direkt motsagande instruktioner fran chef och samordnarfunktioner inom drendehantering vilket satter
medarbetare i svara situationer da de maste avgéra vems instruktioner de ska folja.”

”Samordna oss battre!”

”)ag tycker det finns en oro for att gora fel som hammar kreativitet och kraft att genomfora. Nar form gar fére leverans och varje
mindre problem blir ett ok och bromskloss medans varje seger gléms bort. Detta rimmar illa med kraftfullhet och maste bort. Det
verkar ocksa finnas exempel pa dar chefer och ledningsstod inte verkar komma 6verens och konstant ger olika instruktioner om
hur man skall hantera olika processer och drenden. Da hamnar man som medarbetare i nagon form av medlarposition vilket
kraftigt minskar produktiviteten och drar massor av tid. Har saknas en tydlighet om vem som har mandat att ge besked som inte
behdver diskuteras vidare.”

”Okar samarbetet mellan olika avdelningar inom Koncernkontoret fér att f4 och dra nytta av kunskap som finns och 6ka
effektiviteten.”

”Behdvs kompetenta ledare allt fér manga kvinnliga i toppen. Overbyggnad pa olika ledningsnivaer gor att manga inte tar ansvar.
Centraliseringen har varit en flopp och alltfér manga chefer gommer sig bakom ledningsstod och "ledningsgruppsmoten':
Kompetensen pa Koncernkontoret tar man inte vara pa.”

”Skapa en/flera starka, prestigelosa, handlingskraftiga, ansvarsfulla och heltackande ledningsskikt pa Verksamhetssidan (likt IT) dar
forandringsledning och dess metoder och modeller bestams och SKA anvandas och féljas. Kedjan maste fungera hela vagen till
golvet.”



”Okad samordning och samarbete dver koncernstabs-/koncernavdelningsgrinser. Minskat arbete i stuprér till forman for att storre
del av personalen anvdnds som resurser for hela Koncernkontoret.”

”"Samordningen.”

”Oka tydligheten, bade mot utférarverksamheterna, politiken och medarbetare. Allt maste vara transparent. Mycket tid verkar ga
at till missnoje och osdkerhet — ta bort detta och halften dr vunnet.”

"Anser att det ar murar mellan dom olika enheterna. Dalig feedback mellan enheterna. Tar inte vara pa den kompetens som finns
utan kor sitt egna utan att se till helheten.”

"Att alla vet vilka fragor som utreds sa att vi inte dubbelarbetar mellan olika avdelningar.”

”Inte Overleverera till politiken (maste finnas relevans). Lyssna pa vilket stod verksamheterna vill ha innan vi tar fram/formerar
stodet.”

"Viktigt att fa en tydlighet och struktur for att uppna effektivt och kraftfullt stéd till politiken. Det &r idag svart att som
tjansteperson uppfatta hur inbjudningar/forfragningar/information ska na politiken pa ett korrekt satt da information fran olika
chefer, ledningsstod m.fl. i dagslaget ar direkt motsagelsefullt. Tillit och forstaelse mellan ansvariga chefer och tjanstepersoner ar
ocksa av mervarde for att uppna malen.”

“Aven om vi kommit varandra ndrmare de senaste aren finns det fortfarande mycket att jobba p& déar. Jag arbetar med interna
miljofragor och ser att vi skulle kunna samarbeta med exempelvis koncernstab verksamhetsuppfoljning, ekonomi och inkop i
manga fler fragor an vi gor idag. Att anvanda oss som den expertfunktion vi ar inom Koncernkontoret med fler tydliga uppdrag och
delaktighet i tidiga skeden av olika projekt tror jag ocksa skulle 6ka genomslagskraften miljéfragorna i regionen, samt starka
regionen i sitt arbete med visionen det goda livet.”



")ag forstar inte fragorna! Vi pa regional utveckling har mycket lite att géra med resten av Koncernkontoret och har ingen som helst
insyn i hur effektivt Koncernkontoret ar som stod till utforarverksamheter mm. Vi har ett helt annat externt uppdrag. Snalla, gor
enkater som passar oss och som vi kan relatera till. Jag vet knappt vad orden betyder, vi har i stort sett inget internt uppdrag, och
det jag kan relatera till ar kollegorna pa regional utveckling och vad vi gor tillsammans, dven om det ocksa ar ett stort ssmmanhang
och ser olika ut. Jag kommer inte att fylla i fler enkdter som ser ut sa har. Med vanlig halsning”

"Arbeta pa kultur och gemenskap istallet for att bevaka hierarki och revir. Linjen patalas ofta som det viktigaste och det varsta en
medarbetare kan gora ar att missa linjen.”

"God forstaelse for att Koncernkontoret ska ge stod till namnder/styrelser/utférare.”

”Lattare att fa 6verblick av vad som hander och gors pa olika avdelningar, ger mindre dubbelarbete och farre I6sningar for en och

n»

samma sak. Mindre "tavling".
"Att inte glomma att manga verksamheter inom Koncernkontoret har en helt annan malgrupp an VGR-interna verksamheter!”

”Nya byrakratiska moment och riktlinjer som géller alla i hela regionen gor att politiken far langre handlingar att hantera och att
alla tillaggsstrukturer gor vara egna processer langsammare. Sluta lagg pa nya mallar och moment ovanpa allt som redan finns. Vi
behover forenkla inte byrakratisera oss mera.”

"Slapp prestigen, riv ner reviren — var transparanta! ldag: Ledningen haller sig for sig sjalva. De skickar ut korta motesanteckningar
men det dr klart och tydligt att de bara &r generella anteckningar de skickar, inga som faktiskt BERATTAR vad som sas pa métet.
Ledningen far ledningsstéd. Medarbetarna far klara sig sjdlva, men far 6kade forvantningar da dven ledningsstodet ser sig som
"chefer" till medarbetarna :(”



”Se over ledningsstruktur for en béttre styrning och ledning av Koncernkontorets verksamhet och forbattra samarbete 6ver
avdelnings- och enhetsgranser oavsett stab. Idag leder chefer chefer ner till enhetsniva. Darefter leder chefer samordnare som ska
leda kolleger utan att ha arbetsgivaransvar. Chefer franvarande i utveckling av verksamhet och uppdrag.”

"Mer transparent.”

”Battre kommunikation mellan enhetschefer, avdelningschefer och koncernstabschef inom samma koncern men ocksa mellan
koncernerna.”

"Att det finns tydliga forum hantera vissa processer och fragor och att "ratt" kompetens finns i dessa forum. Eventuellt kan
"processagare" eller motsvarande vara aktuellt for att inte tappa nagon del. Tydligare uppdrag och mandat till medarbetare.”

”Se och ge en samlat kompetent stod till politik och utférare, gransoverskridande.”

"Att utat sett agera som ett med FOKUS pa vara medborgare/patienter och inte som idag vara byrakratiska hinder som ar
paragrafryttare.”

”Onskan om okad tydlighet.”
"Tydliga beslutsprocesser.”
”Samordnar oss kring amnen mer an runt strukturer och "linjevagen".”

"Tydligare ansvarsfordelning. Att samarbete uppmuntras.”

"For att ge ett samordnat och effektivt stod sa spelar chefen en viktig roll, man kan inte ldgga allt pa medarbetaren. Idag ar vissa
chefer i princip helt osynliga. Trana cheferna pa distansledarskap. Organisatorisk indelning spelar ocksa roll, vissa "streck" bor ses
over for att forbattra samarbeten och pa sa satt mojliggora ett effektivare och kraftfullare stod.”



"Tydlig ledning for praktisk samverkan inom Koncernkontoret. Upplevelsen ar att stuproren finns kvar.”

"Arbetssatt med akta delaktighet for olika parter, inte skjuta ifran arbetsuppgifter och hanvisa att det &r andras ansvar dvs mer
Oppenhet for att hjalpas at istallet for att 4gna sig at att satta upp granser.”

”Delaktighet och lyssnande.”
”Battre chefer pa enhetsniva som skulle vara battre pa leda och fordela sa hade vi blivit battre och effektivare.”

”Battre verklighetsanpassning och storre hansyn till verksamheternas behov borde genomsyra Koncernkontorets arbete. En bild
eller uppfattning av verksamheternas behov r inte alltid de behov som verksamheterna har. Ar det bilden av verkligheten eller
verkligheten som galler?”

"Internkommunikation! Det ar under all kritik att enkla saker sasom uppdatering av hemsidor, information om lediga tjanster, nya
medarbetare eller inbjudningar till konferenser och seminarier inte kan kommuniceras pa annat satt an stora mailutskick...”

"Tydliggora roller och ansvar.”
”Dialog mellan varandra.”

"Att vi arbetar med samma agenda, och mot samma mal. Flera av Koncernkontorets medarbetare arbetar efter principen "fritt valt
arbete" och ges majlighet att vdlja om man atar sig ett uppdrag eller ej. Det finns kollegor som anser att de endast arbetar "med
overgripande fragor" och inte behdéver vara stod till politik och utférarverksamheter. Da anser jag att man inte arbetar mot samma
mall”



"Att vi som tjansteman ges mojligheten till att gora ett bra jobb. Min effektivitet har gatt ner sedan jag tvingades att flytta fran eget
rum till aktivitetsbaserad arbetsplats. Fragan dr om regionen sparar nagra pengar pa lokalerna nar man vager in att effektiviteten
minskar till foljd av beslut att vi ska ha ett nytt hus dar endast 60 % kan fa ett skrivbord om alla kommer till jobbet, samt att det
betyder att man inte kommer fa en plats i den zon som ar bast anpassad for dagens arbete. Hur gar detta beslut i linje med att vi
ska bli Sveriges basta offentliga arbetsgivare? Detta gér sammantaget att vi som tjansteman inte har forutsattningarna for att
kunna gora ett bra jobb. Detta maste I6sas for att uppna ett samordnat och effektivt satt.”

”)ag tror att det ar angeldget att forandra Koncernkontorets image pa samma satt som Skatteverket andrade sin image fran fruktad
skattefogde till omtyckt servicemyndighet. Jag har arbetat drygt sex manader pa Koncernkontoret. Det ar en fantastisk plats med
all sin samlade kompetens! Jag blev djupt rord nar jag insag det harda arbete som gors for att kunna ge medborgarna en god vard
och kdnner en stor 6dmjukhet och stolthet 6ver att fa vara en del av detta. Men motet med personer i utfoérarverksamheterna, ett
omrade som tidigare varit min vardag och som jag kdnner val, blev en smarre chock. Som tjansteman pa Koncernkontoret bemots
jag med misstanksamhet. Mitt syfte och uppdrag ifragasatts och jag halls sa langt det ar maojligt utanfor utférarverksamheternas
aktiviteter. Detta forsvarar mitt arbete men gor ocksa att information inte nar fram pa ett bra satt. Det finns forstas undantag men
det ar tillrackligt manga personer som ar “misstanksamma” som gor att jag tror att utforarverksamheterna ser Koncernkontoret i
forsta hand som en styrande och kontrollerande verksamhet i stéllet for den stédjande instans som Koncernkontoret vill vara.
Detta ar angelaget att forandra.”

”Okad kunskap om vilken kompetens/vilka resurser som finns inom de olika koncernstaberna och koncernavdelningarna. Okad
kunskap om stabernas och avdelningarnas uppdrag.”

"Ledarskap som framjar delaktighet och inflytande i exempelvis budgetminskningar.”



”Samordna uppdrag, projekt och satsningar mot utforarna och ge stod for att genomfora detta pa ett samlat satt och med stod for
de forandringar och beslut som behover fattas samt sdkerstélla att det finns resurser for de férandringar som ska genomforas,
bade genom budgetarbetet och via andra former av finansiering.”

"Forbattra stodet fran ekonomiavdelningen!”

"Att vi arbetar mer integrerat mellan de olika funktionerna t ex kundservice + inkdp = 1 enhet. Mycket och vinna. Mer intressant
arbete.”

"Personliga relationer kollegor emellan.”
”Mer information om vad Koncerninkop star for och utfor.”
"Tydliga arbetsprocesser och riktlinjer, att vi gor pa samma séatt och att vi vet varfor det ska goras pa det sattet.”

"Ledning samt ledningsstdd som vagar ta beslut! Idag aldrig nagra konkreta beslut, fragor tar ar efter ar, men inga klara
besked/beslut. Svart att arbeta for att ndrma sig ett gemensamt arbetssatt nar ingen vagar ta ett beslut om vilken vdg man ska ga!
Inget samarbete langre 6ver granserna, vilket var naturligt innan omorganisationen. Ingen vill ta ansvar.”

”Battre utnyttjande av vara olika kompetenser inom olika omraden. Ett ndrmre samarbete mellan koncernstaber och avdelningar
for att driva strategiskt arbete ur ett helhetsperspektiv for att undvika dubbelarbete, olika budskap och en effektivare styrning.”

"Att chefer och ledare har ett gott samarbetsklimat och en positiv installning.”



”)ag onskar en mer narvarande och synlig ledningsgrupp. Koncernkontorets ledning maste andas vardegrunden och visa vagen
genom att sjilva kommunicera battre! Vad sker i ledningsgruppen idag? Onskar ocksa mer utvecklingsfokus och fokus p& mélet
vart ska vi? Ekonomin ar sjalvklart grunden for vad vi gor men ndr manga upplever att det endast dr ekonomi, statistik och staplar
som kommuniceras pa gemensamma traffar sjunker utvecklingskraften/drivet hos medarbetarna. Det finns sa mycket kompetens,
vilja och driv pa Koncernkontoret! Det finns internt. Lat det komma fram! Ledningsgruppen maste lyssna in och lyssna av mer, ta
vara pa kraften!”

"Hitta relevanta och intressanta matetal som kan kommuniceras tydligt till politik och utférare och som kan tydliggora effekten av
insatserna i Koncernkontoret.”

"Tydliga uppdrag, tydligt mandat i alla led.”

”)Jag vet att Koncernkontoret primart har skapats for att forbattra det ni tar upp fragan (stod till politik och egna utférare). Men jag
ser det som viktigt att Koncernkontoret ocksa har som mal att samordna sig och effektivisera sig battre mot externa aktérer
(kommunalférbund, foretag, NGO mm).”

”Matrisorganisationen ar bra i teorin, men i praktiken kan det vara svart for politiken och utférarverksamheterna att veta vem som
ar ansvarig for vad.”

"Starka kanalerna. Fler gemensamma aktiviteter, t ex workshops dar bade representanter for utforare och politik bjuds in. T ex i
arbetsgrupperna gallande omstallningen har jag inte sett nagra politiker och for lite representanter fran utforare.
Kommunikationen ut i linjen har stor forbattringspotential (kommunikationsavdelningen kan géra mer).”

"Ansvarsfordelningen ar otydlig, ett 6vergripande satt att arbeta med héalso- och sjukvard oavsett vilken slags vard det géller,
specialist, habilitering, priméarvard, det blir alldeles for manga stuprér och man har svart att kunna se helheten.”



"Tydlighet avseende mandat och ansvarsomraden inom Koncernkontoret. Samverkan mellan olika projekt som genomfors. Idag
gors samma arbete i manga olika projekt och resultatet blir olika vilket medfor dubbla budskap fran projekten till verksamheter
och inom Koncernkontoret.”

"Vi maste bli mycket mer operativa och koppla ihop strategiskt viktiga arbetsomraden med varandra pa alla nivaeri
organisationen. Det maste bli tydliga mal, vara begripliga och involvera medarbetare som behdver leverera enligt deadline. Vi
behover till viss del lamna den klassiska tjanstemannarollen (byrakratiska) for att jobba mer flexibelt. Utforarverksamheterna vet
fortfarande inte var de ska hos pa Koncernkontoret till och det vet vi som verksamhet knappt sjalva. Det ar mycket prat och lite
verkstad, mycket ord men kejsaren ar mycket naken nar jag gar igenom korridorerna pa Lillhagen. Har finns en dngslighet som
sitter i vaggarna och nu maste mycket till for att stodja medarbetare att hitta sitt engagemang och ge dem fortroende att driva
framat, sa att viktiga bollar kommer i mal. Jag har alltid dlskat mitt jobb och dr en doer men liksom manga med mig har tappat min
arbetsglddje. Jag vill hitta den igen. A-S Lodin uppmanar oss att testa och vaga misslyckas i en organisation/kultur som ar
angsligare an nagonsin.”

"Fa nya Regionens Hus pa plats for att 6ka samarbetet och komma narmare varandra.”
"Fortsatter i samma positiva anda...”

"Forstaelse och respekt for respektive avdelnings uppdrag ar grundlaggande for att kunna samarbeta 6ver granserna. Men for att
kunna gora det maste alla ha kunskap om styrmodellen och dess granssnitt och darigenom vara behjalpliga med data, insatser och
deltagande till annan avd.”

"Tydlig rollfordelning och 6kad samordning dar sa ar befogat. Handlar ocksa om att kommunicera Koncernkontorets "erbjudande"
for att skapa ratt férvantningar.”

"Mer gransoverskridande samverkan utifran olika uppdrag.”



"Forstar inte vitsen med denna enkat. Obegripliga fragor kopplade till markliga skalor. Dessutom alldeles for lang. Svart att se hur
denna data ska kunna tolkas. /statistiker”

”Okat medborgarfokus.”

"Att fa tillgang till Iangsiktiga strategiska planer och beslut ned till verkstallande niva, for att kunna planera en vettig verksamhet
och for att slippa standiga brandkarsutryckningar.”

"En modell for battre samarbete maste inforas.”
"Systematik och enhetlighet inom styrning och ledning.”

”)ag har inte den insikten i var verksamhet. Mojligtvis att ta in feedback fran oss medarbetare, men hur jag ska kunna vara ett
"kraftfullt stod" forstar jag inte riktigt. Jag gor mitt jobb men jag ser inte kopplingen till det ni skriver.”

"Lyft perspektivet och se till helheten och vem vi finns till for, alltsa invanarna, istallet for att se till en egna verksamheten framst.”

”)ag tror mycket pa att gora saker ratt och gora ratt saker. Ibland uppstar det en otydlighet i en ledningsorganisation nar den leder
en sa stor organisation som VGR med olika stora forvaltningar dar, i alla fall jag upplever att manga forvaltningar tavlar (i for stor
utstrackning) med varandra. Jag tror att det bade inom och utom organisationen maste kommuniceras till medarbetare, kollegor,
politiker och medborgare samt brukare hur organisationen ar uppbyggd. Det finns en for stor okunskap om regionens olika
organisationsdelar. Detta kommer géra det mer tydligt for alla parter vad vi kan och vad vi inte kan géra for dem och varandra.
Mellan kollegor och arbetskamrater, mellan tjansteman och politik och sist men inte minst mellan politik och
medborgare/brukare.”

"Att vi ar professionella.”



"Battre samordning internt. T ex samordna kontakter med utférarverksamheterna. Informera varandra internt sa man kan
formedla vad Koncernkontoret arbetar med inte bara sina egna fragor.”

"Minska den centrala forvaltningen och 6verfor resurser till verksamheterna pa villkor att de deltar i utvecklingsverksamhet.”

”Regionledningens kontrollbehov och dngslighet medfér handlingsférlamning bland medarbetarna och bidrar definitivt inte till att
"vaga" och darmed inte till att ge malgrupperna ett kraftfullt stod.”

"Digitala plattformar.”

"Uppratta gemensamma kontaktvagar till utforarverksamheterna. Stall krav pa att det ska finnas mottagare/samarbetspartners vid
kommunikation.”

"Det behovs ett betydligt battre ledarskap @n det som finns idag.”

"Tydliggdra uppdragen mellan avdelningarna.”

"Tydlighet i ledarskap samt balans i uppdrag och forutsattningar for koncernstaber och koncernavdelningar.”
"Tydligare ansvarsfordelning, inte springa pa "samma bollar".”

”Svart att uttala sig om, men férhoppningsvis ger vettiga lokaler (Nya Regionens hus) battre forbattrade mojligheter.”

”Intern samordning och kommunikation. Ett kontor som ar funktionellt organiserat och styrt, med de fordelar och svarigheter
detta fér med sig.”

"Ta hand om sin personal battre.”



"Forenklad kommunikation och budskap. Beslut maste vara tydliga. T ex: "vi vill detta", "vi forvantar oss detta" och "gor detta".
Mer aktivt an "Koncernkontorets ledning har fattat beslut om nya riktlinjer med inriktning att vi ska bli battre...".

”Skapa team runt varje namnd som har samma funktioner/personer, idag ar stodet och funktionerna som arbetar mot namnderna
mycket olika vilket skapar forvirring i beslutsled och kommunikation.”

"Det ar svart att pa ett effektivt satt skota sitt arbete nar man maste kunna och fixa allt sjalv. Allt fran kommunikation, ekonomi,
boka resor, fixa hemsidan, boka fika, upphandling, diariesystem.... dessa uppgifter tar mycket tid fran det jobbet vi egentligen ska
genomfora.”

”"Att medarbetare far hjilpa och ta hjilp av varandra (vilket nekats). Att chefer, teamledare verkligen lyssnar och HOR vad som sags.
(inte Iater det ga in i ena Orat och ut igen, har inte hort nagot). Var vardegrund ar bara tomma ord fungerar inte i verkligheten.
Fokusera mer pa verklighet och resultat!”

“Att minska den administrativa bérdan pa den enskilda medarbetaren. Idag férvantas varje medarbetade skéta allt fran webben,
diariet, arbeta med den strategiska niva och hantera fragor av detaljkaraktar.”

"Att samtliga medarbetare ar medvetna om andra medarbetares uppdrag.”
"Eget ansvar vad galler kontaktskapande.”

”Svart att svara pa alla dessa enkater nar man INTE arbetar dar. Vi ar enbart i samma koncern pa gott och ont (saaa mycket
enkater...).”

"Det vi gor behover vara starkare kopplat till uppgift och mal. Sddant som inte har sadan stark koppling borde vi géra mindre av.
Sag nej till sadant vi inte ska/borde gora.”



”)ag maste forst sdga att mina reflektioner endast baseras pa situationen pa koncerninkop. Skapa ett arbetsklimat baserat pa
oppenhet, tillit och uppriktig dialog. Nar kulturen i en organisation praglas av osakerhet och radsla paverkar det hela
arbetssituationen och effektivitet ar svar att uppna. Manniskor blir defensiva och tar sa fa risker som maojligt for att slippa
exponering. Farre initiativ tas. Man stanger dorren till kontoret. Koncernkontoret har en mycket bra vardegrund, kortfattad men
karnfull. Jag onskar att ledningen verkligen tog den till sitt hjarta. Att pliktskyldigt prata om den pa APT hjalper inte langt. Action
speaks louder than words.”

"Att vi har rimligt god kunskap om varandras olika roller och ansvar sa att vi hittar ratt och kan samordna oss pa ett bra satt.
Regiondirektorens ledningsgrupp maste arbeta med att vara EN ledningsgrupp dar alla tar ansvar for helheten och samordningen.”

"Organisationen lider stor brist pa tillit i alla led. Ledning och styrning behover forbattras avsevart. Enkelt att sdga, svarare att gora i
en sa har komplex organisation. Ett konkret exempel ar att enheterna atminstone i den avdelning jag befinner mig ar alldeles for
stora. Att som enhetschef ha nastan 30 tjansteman med sa komplexa arbetsuppgifter och stort ansvar ar inte rimligt for att fa en
bra styrning. Modellen med teamledare &r oerhort otydlig och orattvist utformad med tanke pa att rollen inte har tillgang till nagot
av de verktyg som behovs for styrning (det som enhetschefen har idag men som blir svart att nyttja da denne befinner sig sa langt
borta som de gor nar de har sa manga medarbetare). Bort med det systemet och minska antalet handldggare per enhetschef eller
tydliggor rollen som teamledare och ge dem de verktyg, det ansvar och mandat som behovs.”

"Mindre prestige, mindre individualism, fa bort kulturen att man ar radd for att gora fel.”

"Tydligare ledningsstruktur.”



Vad anser du dr viktigast att forbdittra for att du och dina kollegor ska kunna arbeta dnnu
effektivare?

Chef

”Okad tillit till professionella och ett battre samtalsklimat for att snabbare kunna konstruktivt finna |6sningar fér att féra drenden
och fragor framat. Rimlig tid for arendehantering inkluderat hela drendehanteringen.”

”Om vi traffas mer 6ver granserna inom Koncernkontoret forstar vi mer vad vi kan hjalpa varandra med, och sjalv fa stod av.”

"For hog arbetsbelastning ar det enda negativa med att jobba har. Darfor ar det viktig att vi chefer och ledningsgrupper mognar i
betydelsen leder och prioriterar. Vi behover ledningsgrupper som tar beslut. | manga verkar man sitta som representant for sitt
perspektiv men det ar viktigt att man lyfter sig till en helhetssyn dar. Vart uppdrag ar fullt av malkonflikter och just i
ledningsgrupper bér denna férmaga finnas och malkonflikter stdtas och prioriteras.”

"Nyttja vara IT-system battre, 6kad tydlighet vad galler beslutsmandat och ansvar.”

"Gora klart rutiner/riktlinjer framst de som ocksa galler fortroendevalda innan valet.”
"Rimliga forvantningar i forhallande till befintlig personalbemanning.”

"Vli ar manga som arbetar med samma sak men koordination, ingen vet vad den andre gor.”

"Mer administrativt stod inom varje enhet och inte som nu centrala personer som bara férser oss med manualer, lankar osv och
inte GOR saker &t 0ss.”

"Mindre intern administrativ koordinering. Battre datorer och IT-stéd med datorer som kranglar.”



"Styrningen av vilka fragor som ska prioriteras.”

”Leverera dnnu battre stdd och service till utférarverksamheterna.”

"Tydliga roller, ibland ar det alltfér ofta alltfér manga som springer pa samma fragor.”

"Klar, tydlig och andamalsenlig information till ratt mottagare.”

"Farre grupper med kontinuerliga uppdrag och mer grupper for att genomféra avgransade uppdrag.”

"Att vi sitter fysiskt tillsammans, att vi har andamalsenliga lokaler dvs att det finns arbetsrum nar man behdver och inte behover
springa runt med en dator och mobiltelefon i handen for att kunna diskutera olika drenden. Att vi traffar vara kollegor pa
regelbunden basis s att man bygger relationer. Detta gors 6ver en kopp kaffe pa en fikapaus pa ett stalle dar man vet att man
traffas. Idag vet man aldrig vem som dyker upp pa en fika paus — ibland dr man helt sjalv i Lillhagsparken — finns inte nagon att ha
utbyte med!”

”Minska administrationen som ex med det stora antalet internfakturor som ska hanteras av flera personer. Vid inférande av
systemstdd som Public 360, sakerstall att de dar anvandarvanliga och sjalvinstruerande. Public 360 ar alldeles for svart och
omstandligt for personer som inte anvander det ofta. Innebar risk att handlingar och dokument inte blir upplagda. Sakerstall att
alla projekt ska ha ett projektdirektiv och att ansvarsférdelningen ar tydlig.”

"Battre systemstod. Fortsatta utveckla vart arbete utifran processorienterat arbetssatt.”
"Se foregaende. Utdver det — fungerande teknik t ex Skype — maste funka.”

”"N&armare samverkan/forstaelse for varandras roller mellan de olika de olika beslutsnivaerna samt ekonomi och HR.”



”Okat administrativt stod. Fler videométen istéllet fér IRL-méten. Minskat resande.”
"Prioritera sa vi kan ge effektivt stod pa de viktigaste omradena.”
”Konkreta krav fran ledningsnivan pa avdelnings- och direktdrsniva.”

"Inre effektivitet: Minska internbyrakrati och onddiga rapporter. Ge medarbetare majlighet att ta egna kontakter over
avdelnings/stabsgranser utan att behdva ta vagen om chefen. Ge frihet under ansvar och minska kravet pa uppféljning pa
detaljniva. Fungerande IT-verktyg. Yttre effektivitet: Samsyn pa vart uppdrag. Okat fokus pa yttre effektivitet och pa slutkunden =
invanaren i VG.”

"Viljan att samarbeta pa riktigt, med fokus pa att det ska vara basta mojliga arbete for dem vi ar till for.”

Medarbetare

Ta bort stuprorstanket — vi behdver bli battre pa att hjalpas at for att [6sa vara uppgifter. Det ar for stelbent i manga fall!”
"Ono6dig administration. Likt skitsystem som kom o ga som borde vara ett minne av en svunnen era?”

"Tydlighet i roller, ansvarsfordelning och prioritering. Garna arbeta med huvudprocesser och stodprocesser.”

"Mer pengar till verksamheten for att kunna vara med och agera stod till kunden.”

"Gamla traditioner bryts och bromsklossar far mindre makt.”

”"Samarbetet mellan olika koncernstaber.”



”Samarbete genom team och en tydlig ledning for dessa i stéllet for ledning via enheter eller avdelningar.”
”Den egna utgangspunkten och installningen till andra medarbetare och chefer.”

"Att det finns resurser att utfora det arbete som ska goras, och som har verksamhetskunskap. Att arbetsmiljon bidrar till en positiv
arbetsplats. Mycket markligt att man gar mot 6ppna kontorslandskap och ej fasta arbetsplatser, fast i stort sett all forskning visar
pa att det minskar arbetslust/resultat. Aven om det blir "billigare" borde man ta till sig att det i lingden inte gynnar vare sig
medarbetare eller arbetet. Och vid de tillfdllen jag har varit med pa olika "rostningar" har detta ocksa framkommit som det
viktigaste hos medarbetare att man inte vill ha. Trots det sa gér VGR sa.”

”Bra arbetsmiljo, arbetsro. Det ar inte effektivt att flytta mellan olika arbetsplatser under dagen, eller att behdéva borja dagen med
att anpassa arbetsplatsen efter just mina behov. Det ar viktigt att arbetsplatsen ar ergonomiskt anpassad efter varje medarbetares
behov, annars foljer sjukskrivning t ex p.g.a. problem med axlar och rygg.”

"En 6kad omtanke fran ledningen om oss medarbetare. Att forsta att vi ar manniskor och inte bara kuggar i ett maskineri (vilket vi
forstas ocksa ar). Det ar svart att vara mer effektiv an vi ar idag. Vi har manga uppdrag och levererar dem med hog kvalitet, oftast i
tid. Att 6ka antalet uppdrag och darmed 6ka effektiviteten gar inte, och att minska dem 6kar inte effektiviteten. Man far inse att
ska man ha leveranser av kvalitet, d v s som ar anvandbara for sina syften, kan man inte pressa in mer. Mojligen kan fragorna vara
mer relevanta, men jag upplever inte att de fragor jag far har |ag relevans (i sa fall hade jag signalerat det). Sa istallet for att 6ka
effektiviteten sa bor ledningen varda det vi har och utveckla arbetssatt och innehall sa att medarbetaren lar sig nytt, far omvaxling,
och far uppskattning for sina insatser. Minska anonymiteten. Och formalisera inte allt arbete, det beh6vs utrymme for spontanitet
for att vara kreativ och tillgodose de gemensamma behoven som springer ur forvaltningarnas och invanarnas énskemal. Da kan vi
utvecklas och hitta nya vagar tillsammans. Och uppleva gladje och nytta med det vi gor.”



”Jobba bort stuproren! Krav att arendeberedningen ar bred o komplett! Stoppa sena daligt beredda darenden. Lat dom bli
forsenade. Krav kvalité!”

"Battre mojligheter att kommunicera. Att sitta tillsammans, att hitta varann. Arbeta hemma eller pa annat stélle endast i
undantagsfall.”

"Tydliga beslut och kommunikation fran ledningen. Medarbetarna ska givetvis fa paverka men ibland kravs det ett tydligt beslut for
att alla ska forsoka gora pa samma satt.”

"Battre ledarskap. Effektivare styrgrupper, som vill vara med och ta ansvar, Storre forstaelse i verksamheten for vad som de
behover bidra med for att fa ratt varor och tjanster i varden. Mycket mycket narmare samarbete med juridiska enheten, borde vara
en del av koncerninkop.”

"Det ar omojligt att jobba effektivt pa Koncernkontoret idag p.g.a. alla olika signaler/styrdokument. Man kan ju inte bara sdga
"administrativ forenkling" och tro att det férandrar ndgot. De som ar ansvariga for den administrativa férenklingen ar ju de som
pumpar ut regler, riktlinjer och rutiner och ar verklighetsfranvanda nog att tro att nagon medarbetare kan félja dem.”

”Samordning.”

”En annan styrning och ledning av verksamheten. Idag gor alla forvaltningar som de vill oavsett. Det ar bara att ducka, det blir inga
repressalier.”

"Tydliga riktlinjer och rutiner.”

”Battre utvecklade IT-stod.”



"Brist pa resurser inom Team Bl pa VGR-IT. hammar stodet, tidplaner och effektiviteten till forvaltningar och Koncernkontoret.
Resurser tillsdtts pa andra hall for att mota nya behov men inte dar, sa det blir en flaskhals.”

"Tydlighet i uppdrag och mandat.”
"Tydligare och starkare ledarskap pa avdelningsniva.”

”Manga ledningsfragor dar vissa bollar ligger pa flera stallen ar ett problem. Belastning beroende pa kompetens ar valdigt olika
inom kontoret.”

"Tydlighet i roller och ansvar.”
"Vi maste fa en battre och tydligare ledning. Diskussion om vad som &r vart uppdrag.”

"Att allt tekniskt fungerar, datorer mm samt att det ska vara lattare att hitta info om administrativa saker. Vi lagger for mycket tid
pa sant. Om det funkade skulle vi battre kunna fokusera pa att ge ett kraftfullt stod.”

”"Kommunikation och reflektion 6ver vilka enheter som berdérs av olika fragor. Idag vet inte den hégra handen vad den vanstra gor.”
”Prioritera.”

"Tydligare kontaktvagar utat och kommunikationsvagar inom Koncerninkop.”

"Att vi ar tillrackligt manga och att det fortsatt finns utrymme fér kompetensutveckling.”

"Lokalférankring och mindre centralisering mot Goteborg=mer tid pa kontoret och mindre resor.”

"Ibland blir det for mycket prat om samarbete och effektivitet. For manga post-it-lappar och diskussioner...Att ha en chef som litar
pa oss, att gilla jobbet, kollegorna och "kunderna", gor oss glada och effektiva. Da blir samarbete och utbyte av kunskap sjalvklart.”



"Det gar inte att dra ner pa folk och sedan tro att vi ska kunna goéra allt vi gjort tidigare. Tank om nar det géller neddragningen och
var mer noggranna kring vilka konsekvenser det faktiskt far for verksamheten, bade inom och utom Koncernkontoret.”

"Tid for fortsatt teambyggande.”

"Transparens med information sa att vi bast kan forbereda drenden och aktiviteter.”
"Fler medarbetare — eller hardare prioriteringar.”

"Tydliga ramar fran ledning i god tid(!), férbattra den interna kommunikationen.”
”Samarbete mellan olika roller och att man far svar pa sina fragor.”

”Ledarskap som underlattar, mojliggor, stottar om nagot gar fel. Vi skulle ju vaga satsa och vaga prova... d@ maste det ocksa vara ok
att det bli fel i bland... kdnslan maste vara att vi tacker upp for varandra; vill varandra val... sadan ar inte kulturen idag.”

"Ledsen, svaret blir att mycket fungerade battre da namnderna hade egna kanslier. Nu vet inte den hégra handen vad den vanstra
gor och det finns inga bra forum. | stallet for stupror verkar varje arbetsgrupp/enhet garda in sig.”

"Arbetar inom Koncerninkép med upphandling av medicintekniska artiklar och i detta ar vi beroende av projektgruppsmedlemmar
och styrgrupp fran vardverksamheten. Viktigt att man gor verksamheten inforstadd med att de maste bidra med sin tid i detta
arbete. Vi har idag svart att fa till projektgrupper till upphandling. Nar val personer utses har de svart att komma ifran sitt dagliga
arbete for att deltaga pa kravspec moten och utvarderingar. Styrgruppen jag tillhor saknar viktiga kompetenser for att arbetet skall
flyta pa basta satt. Svart att genomfora upphandlingar da kompetensen uteblir.”

”Om vi ska vara ett enat koncernkontor sa behover vi skapa mer utrymme for kreativitet och samarbete 6ver granserna. Nu
upplevs det som att vi forsoker "forvalta" och detaljstyra fram I6sningar pa problem nar vi istédllet behover framja l6sningsfokus ur
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ett kreativt perspektiv. Vi behéver latas fa "luft under vingarna".



"Tydligare ledarskap och narvaro.”

"Fordela ansvar och mandat.”

"Fungerade arbetsplatser utan blinkade skdrmar & kontakter som saknas. Fler sma métesrum/telefonrum.”

"Bli lyssnade pa! Skapa en organisation som syftar till att stotta uppdraget — inte sdkerstalla chefernas bemanningstal.”
"En god arbetsmiljo och trivsamt klimat.”

”Ta bort Koncernkontoret.”

”Ge mandat och folj resultat i chefsgrupper. Sluta fordela ut "liknande" uppdrag till olika konstellationer.”

"Tydliggora arbets-/ansvarsférdelning och mandat.”

"Vi behover underlatta for varandra genom att snabbt svara pa interna fragor. Det interna arbetet stoppas inte séllan upp av att
man inte far svar internt.”

”Kunskapen om gemensamma system och program t.ex. Yammer, Office 365 och OneDrive behover spridas. Det ar viktigt att
medarbetare vet vilka program som finns och att det finns mojlighet till utbildning. Idag finns flera program som ingen vet hur man
ska anvanda, vilka fordelar som finns m.m.”

”Ser fram emot att fa flytta in i Vita Huset med férhoppningsvis battre arbetsklimat. Idag sitter man hopplést utanfor pa
Lillhagsparken.”

“Ansvar och férvantningar. Ar uppdraget = behovet férvantningar fran politik och utférare? Eller har vi ett gap som gor att vi aldrig
kommer leverera enligt 6k.?”



"Fortsatta att arbeta med att se hur vi kan gora saker pa ett battre satt i olika processer.”

"Anstalla ratt kompetens. Ratt kompetens/tjanst pa ratt plats i organisationen. | dag ar det inte sa och det blir ineffektivt. Har
anstalld ingen att samarbeta med inom enheten/avd. behdvs omplacering till limpligare enhet/avd. Alla anstéllda bor ha en
kompetent ersattare vid sjukdom, ledighet och vab. Cheferna maste se till att anstallda klarar av att samarbeta kontinuerligt med
varandra och inte acceptera samarbete under viss period och sedan slippa. Anstéllda ska slippa kravet att |dsa e-post etc. varje
under ledigheter. Ar stressande, tvingande och avbryter ledigheten varje dag och ingen rimlig kompensation fér det utgér. Utveckla
chefs- och ledarskapet. Koncernkontoret saknar i dag chefer som klarar av att leda, teamutveckla och har tid att arbeta med sina
medarbetare. Manga anstallda inom férvaltningen ser inte eller hor av sina chefer, kanske i stort sett endast pa manatligt APT, och
blir lite lamnade at sitt 6de. De far vara sin egen chef samt leda och styra sig sjalv sa gott det gar, for chefen har inte tid. Anstallda i
dag ar mycket sjalvgaende och arbetar sjalvstandig, men situationen har blivit absurd. Cheferna har alldeles fér manga andra
uppgifter an att leda och arbeta med sin personal. Det franvarande ledarskapet bidrar till att enheterna och avdelningarnas
anstallda inte kdnner varandra, kdanner inte tillhérighet, blir samre pa att samarbeta, informationsspridningen och
kunskapsoverforingen mellan dem minskar m.m. Utvecklingssamtalen och I6nesamtalen blir valdigt markliga nar chefen inte riktigt
vet vad den anstallde arbetar med och har presterat. Enkdt som ror chefs- och ledarskapet borde skickas ut.”

”Minskad toppstyrning och mindre fixering pa chefer och chefsnivaer. Mer tilltro och ansvar.”
"Fler projektrum och métesrum. Fungerande dockningsstationer. Att enheterna halls ihop i lokalerna.”

"Tydlighet fran chefen vad galler fokusomraden samt en tillganglig chef som ocksa vill vara insatt i de fragestallningar som
medarbetarna star infor i det dagliga arbetet.”

"Battre administrativt stod, det ar inte rimligt att man som regionutvecklare skall skota all administration inom public etc. det blir
oerhort ineffektivt med mycket fel.”



"Tydliga mal och gott chefs- och ledarskap.”

"En tydlig kartlaggning behdvs med namngivna nyckelpersoner som stod i arbetet. Mycket tid gar till att leta efter ratt personer i
olika fragor och man valsas runt, vilket ar ineffektivt och tungrott. En val utarbetad introduktion med gott om tid avsatt till
nyanstallda en god investering for Koncernkontoret.”

"Rimligare arbetsbelastning, som mojliggér mer tid till planering och strategiskt tdankande och inte bara att "halla huvudet 6ver
vattenytan" dag till dag.”

”"Som upphandlare arbetar man alldeles for brett. Var titel ar "strategisk upphandlare", men en mer rattvis beskrivning ar aven
projektledare, verksamhetsutvecklare, sekreterare och "nagon annan". Verksamheterna vi gor upphandlingar at bér ansvara for
analys av egna behov etc. samt dven kravspecifikationen. Inkopsstyrgruppen bor sen ansvara for tillsattandet av
projektgruppsmedlemmar. Det ar inget som bor ligga pa upphandlaren. Om upphandlaren kan fokusera pa det affarsmassiga, det
juridiska och sjalva upphandlingen sa okar effektiviteten och vi kan pa det sattet fa igenom fler upphandlingar. Ytterligare en sak
som skulle forbattra effektiviteten ar att 6ka upp mojligheten att arbeta hemifran for de som 6nskar och har maéjlighet. Att lagga
mycket onddig tid pa resor, savida de inte tillfér ndgot, ar ett sléseri med energi, resurser och dven en stressfaktor. Dessutom ger
det en onddig negativ miljopaverkan. Ett mer modernt tank har tack. Pa det sattet blir VGR en mer attraktiv arbetsgivare da man
sallan konkurrerar med I6nenivan. Tror dven att ett modernare tank tilltalar yngre sékanden och underlattar vid nyrekryteringar.”

"Tydliggora for kund till vilken funktion de ska vanda sig med fragor om avtal.”

"Att Koncernkontorets projekt arbetar med samma digitala hjalpmedel. Idag staller det till med problem att man anvéander olika
dokumenthanteringssystem; G-disk, onedrive, Alfresco, Canea osv. Har koncernkontoret en uttalad projektmodell att félja? Galler
Projektilen for alla?”



"Tydliggora uppdraget for olika delar av Koncernkontoret, sa att det blir givet vem som behdover delta i ett givet arbete.
Fortydligande av roller och ansvar. Fortsatta 6ka samverkan inom kontoret.”

"Jurister som &r val fortrogna med Smittskyddslagen och var verksamhet.”

"Etablera processer, tydliggdr ansvarsfordelning och ge mandat i fragor. Den avstamningskultur som etablerats inom
Koncernkontoret, dér allt maste stammas av i flera led, forsvarar och gor arbetet extremt ineffektivt. Allt man goér kan inte behéva
stdmmas av i flera led i olika omgangar.”

"Mer sjalvstandighet. Se till att vara system och infrastruktur fungerar (=vettig hemsida, tillgang till bra program, egen tillgang till
bildbanker, bista med programmerare och utbildningar om det behévs) — Iat oss i 6vrigt agera med eget mandat och efter egen
formaga (vi presterar bast da). Orimligt att vi inte ens kan lagga upp bilder pa var hemsida utan att ga via extern personal for att ge
ett exempel.”

"Tydliga uppdrag fran chef.”

"Att inte varje medarbetare ska behova ha kompetens kring att ldgga upp material pa webben, dvs att kommunikatérerna borde
ansvara for detta sasom tidigare.”

"Tydligare chefer, forenkla samarbetet mellan staber vilket blivit mycket mer krangligt sedan nya organisationen, vi arbetar mer
och mer i stupror. Inga enkla kontakter finns langre utan alla ar upptagna med sitt istallet for som férr nar det fanns mojlighet till
direktkontakter pa 5-10 min — Chefer som mer noggrant ser arbetsbelastning for varje medarbetare och fordelar jamnt. Inte
implementera fler system utan ta en paus sa att alla har mojlighet att landa i nuvarande. Tar sa mycket tid och energi med alla nya
och ibland innebar de dessutom en kvalitetsférsamring och inférs alltfér snabbt och utan att konsekvensanalys gjorts.”

"Tydligt samarbete och respekt for varandras uppdrag. Lyhordhet for varandras behov.”



"Kommunikation, transparens, tydligt ledarskap.”
"Trygghet, stabilitet.”
"Vii behover agera mer samlat utat forvaltningarna upplever oss inte alltid samlade i var kommunikation och arbetssatt.”

"Tydligare beslutsvagar inom och utanfér Koncernkontoret (helhet VGR). Battre kommunikation om vilka beslutsforum som finns.
Forbattra ledningsdokument.”

” —Fungerande IT-stdd pa S6dra Hamngatan. Jag har lyft det pa flera hall i 6ver tva ar, men problemen (fel pa datordockor,
blinkande skdarmar etc.) kvarstar. — Battre samarbete med kommunikatorer. — Battre samarbete med VGR IT. IT borde vara en
naturlig del av projekten och inte bara nagon man ringer till nar det kranglar. — Enklare att dela IT-miljé mellan
enheter/avdelningar. Vi kommer exempelvis inte at varandras mappar pa G:.”

"Tilliten till varandra ar avgorande for hur omstallningsarbetet ska lyckas. En positiv installning till varandras kunskap och bidrag till
arbetet.”

"Att cheferna pa ett tydligt satt kan fatta beslut, prioritera och kommunicera detta. Arbeta med farre projekt at gangen, "gor en sak
i taget", se till att det blir fardigt och avslutat, innan man borjar pa nasta uppgift/projekt. Effektivare, kortare moten.”

”Utoka det administrativa stodet.”
”En annan modell fér styrning och ledning av verksamheterna i VGR, men det ar ett politiskt beslut.”

”\/aga prioritera bland alla uppdrag — pa riktigt. Vi har blivit fler medarbetare pa Koncernkontoret men vi har tagit pa oss alldeles
for manga nya uppdrag. Var ger VGR storst mervarde?”

"Kommunikation.”



"Nytt arbetssatt i raka led inom specifika omraden.”

"Vi har for mycket att gora for att kunna leverera med hog kvalitet. Tydligare ledarskap ger battre forutsattningar for att gora ett
bra jobb.”

”Samverkan. Att veta vart jag/vi vander oss inom Koncernkontoret. Vem gor vad, vem ansvarar for vad.”
"Gemensam namnd for kollektivtrafik och infrastruktur.”
"Att vi i hogre utstrackning an nu traffas pa var fysiska arbetsplats. Blir sakerligen battre i det nya Regionens Hus.”

"Jag tror det ar mycket viktigt med standig kompetensutveckling, att hela tiden lara sig nya saker. Om vi inte tar till oss nya saker
kan vi heller inte ge det stéd som behdvs. Tiden ar sa foranderlig, sa det géller att hdnga med. Det ar viktigt att det ges utrymme
for att utvecklas.”

"Tydligare ledarskap som krokar arm med andra enheter. Tydligare prioriteringar och tydligare styrning och ledning i form av
verksamhetsplaner, avdelningsplaner etc.”

”)ag anser mig inte kunna svara pa fragor formulerade som "du och dina kollegor". Det jag kan svara pa ar hur jag sjalv agerar,
anser etc.”

”Mer hjalp i kommunikationsfragor.”
"Tydlighet kring ansvar och hjalpa varandra 6ver granser. Vissa saker hamnar mellan stolar.”
”"Nagon generell feedback.”

"Tydlighet och 6verblick over andra uppdrag som liknar mitt eget.”



”Kontinuitet, tydliga mal och mer mojlighet till sjdlvstindigt arbete dar fiarre personer ir involverade i beslutsprocessen. Okad
tillgang till personer fran varden i vara upphandlingsgrupper.”

”Kortare ledtider.”

"Digitalt ledningssystem med rutiner och riktlinjer latt atkomliga for alla anstédllda. Dokumenthanteringssystem!”
"Tydligt ledarskap.”

”Okade resurser. Vi gér pa knana.”

"Det ar for mycket tokerier/beslut och projekt fran de "centrala" delarna av Koncernkontoret. Tanker framst inom
ekonomiomradet (ex ny styrmodell).”

"Hantering av fragor/beslut som stracker sig 6ver flera delar av Koncernkontorets organisation fast pa en niva som inte ar
ledningsfragor, m.a.o. dagligt granséverskridande arbete mellan olika avdelningar och staber.”

"Tydligare information.”

" — Att vi far det stod vi behover nar vi behover det och inte bara nar det passar Koncernkontoret. — Att stora saker som ska
genomfdras forbereds lite battre. Till exempel ny hemsida, diariesystem osv...”

"Tydliga roller. Att alla delar i Koncernkontoret arbetar med samma verktyg for att underlatta.”
”Bra ledningshandbok och stdd fran chef.”

"Tid.”



”Lika I6n for lika arbete!”
"Vara administrativa system och processer.”

"Att vi far de resurser vi har behov av i det dagliga arbetet. Vi har for mycket tidstjuvar for att kunna vara mer effektiva. Att vi blir
lyssnade pa.”

”Battre stdd och forstaelse for inkdpsprocessen och den av politikerna fastslagna inkdpspolicyn.”
"Tydligare information pa intranat, maojligheter att starta upp sin arbetsdag vid vilken kontorsplats som helst utan tekniskt strul.”

"FOrutsattningar (organisation) att ses och motas for strategiska diskussioner och fa information om var som hant/sagts/beslutats
pa andra moten som kollegorna deltagit pa.”

"Mer feedback bade fran dem vi arbetar for och var ledning.”

"Skype. Motesplanering/minska resandet.”

”Kommunikation och information mellan koncernstab/avdelningar.”

"Tydligare beskrivningar och information om vad olika enheter har for fragor igang.”

"Fungerande IT-utrustning och program. Fungerar ganska bra men kan alltid forbattras. Viktigt med tydliga riktlinjer exempelvis
vilka samarbetsytor som ska anvandas — annars minskar effektiviteten pga. bristande kommunikation och dubbelarbete.”

"FOrbattra arbetsplatsernas utformning/utrustning. En professionell, stédjande och serviceinriktad kommunikationsavdelning.”

"Tydliga fragestallningar i uppdrag.”



"Tydligare organisation. Nu ar den bokig.”

”)ag tycker det finns en oro for att gora fel som hammar kreativitet och kraft att genomfora. Nar form gar fére leverans och varje
mindre problem blir ett ok och bromskloss medans varje seger gléms bort. Detta rimmar illa med kraftfullhet och maste bort. Det
verkar ocksa finnas exempel pa dar chefer och ledningsstod inte verkar komma overens och konstant ger olika instruktioner om
hur man skall hantera olika processer och drenden. Da hamnar man som medarbetare i ndgon form av medlarposition vilket
kraftigt minskar produktiviteten och drar massor av tid. Har saknas en tydlighet om vem som har mandat att ge besked som inte
behover diskuteras vidare.”

"Battre hemsida och intranat med mer info om vad de olika delarna gor.
"Forbattra arbetsmiljon och se 6ver chefskapet.”
"HELHET fore delar och egna intressen.”

"Det ar dags att ta tag i digitalisering pa allvar och skapa férutsattningar for medarbetarna att ta steg framat och inte bakat. Palitlig
och uppdaterad utrustning ar mycket viktigt.”

"Tydligare prioriteringar pa vad vi ska gora och vad vi ska sluta gora. Allt kan inte vara viktigt samtidigt.”
"Fler anpassade motesrum/lokaler.”

"Eget ansvar.”

"Anpassade system och tydliga mal med vad vi gor.”

"Battre IT-verktyg.”



"Att vi far en vi-kansla och att vi arbetar tillsammans.”

"Att en battre prioritering gors med avseende pa vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras ner i foérhallande till prioritering av
arbetsuppgifter inom omstallningen. Just nu laggs arbetsuppgifter avseende omstéllningen (for min del handlar det om omrade 4)
ovanpa allt annat, vilket &r helt orimligt.”

"Battre struktur, processer och dverenskommelser. Idag springer vi lite som yra hénor och pickar lite (ineffektivt) dverallt.”

"Tydliga riktlinjer, forvantningar och rutiner/processer som nar ut till hela Koncernkontoret ar viktigt, men det ar dven viktigt att pa
ett bra satt fanga upp och vara lyhord for forfragningar och mojligheter som gar utanfor de processer som finns idag. Formaga att
se langsiktigt mervarde och avsétta resurser for processer som kommer att fa stor betydelse/inverkan pa Koncernkontoret pa
langre sikt.”

”Narheten till varandra. Kinnedom om varandras uppdrag. Samarbeten, allt ifran kdrsang och skidakning till arrangemang av
Koncernkontorets dag och gemensamma projekt éver stabsgranser.”

”Skapa en kultur dar cheferna ses som mojliggérare och medarbetarnas kompetens anvands fullt ut. Idag anvands medarbetarna
till det cheferna tycker ar det viktigaste oavsett vilken kompetens medarbetarna har — manga kanner sig pressade och manga
kanner ocksa att de besitter stor kompetens som inte kommer till anvdandning.”

”Intern kommunikation mellan enheter och mellan avdelningar pa Koncernkontoret. Battre accessmajligheter. Att alla
medarbetare forstar och vet att de servar ndmnder, styrelser, utférare.”

"Tydliga riktlinjer.”

"Resurser, jag arbetar pa Smittskydd.”



"Bra arbetsmiljo dar man kan arbeta ostort, men anda ha nara till kollegor (idag ar det mycket spring och hogt prat och darfor
valdigt tomt pa arbetsplatsen, eller valdigt manga och hog ljudniva).”

"Den fysiska arbetsmiljon.”

"Ett tydligare, narmare och stéttande chefskap.”

"Tro pa oss! Var arliga mot oss! Uppfattningen ar att det hela tiden finns en "dold agenda" fran ledningen i kommunikationen.”
”Mojlighet att fokusera och koncentrera arbetet utan att ha allt for vitt skilda arbetsuppgifter/uppdrag/ansvar.”
"Arbeta mer ihop.”

"Chefer som ger stdd och positiv feedback.”

"Tillit for att vi |6ser det vi gor.”

"Tid och resurser.”

”Information.”

"Optimera processerna och fa vissa verksamheter att inse att de ar serviceverksamheter och skall inte ha egna asikter.”
"Fa ihop arbetsgruppen till ett team, sa ar det inte idag.”

1. Battre systemstod 2. Mindre strul med tekniken, framfor allt datorernas funktion i det aktivitetsbaserade kontoret.”



"Digitalisering.”
"Sluta vara sa radda. Fatta fler beslut mellan medarbetare istallet for att alltid ga till chefen.”

”Pa intranatet idag finns t ex hjalp till sjalvhjalp i form av lathundar, filmer osv osv men ett problem ar att det for olika uppgifter
och system finns sa manga olika lathundar och ibland vet man inte vilken som ar den mest aktuella. Tanker t ex pa lathundar for:
Public360, nya webben, Alfresco osv. Jag tycker det vore bra med nagra korta, tydliga snabbguider (lathundar/checklistor) for de
vanligast forekommande uppgifterna som t ex en handlaggare behover utféra it ex public360. Det skulle spara mycket tid. Jag tror
ocksa att det behovs mer utbildning for t ex handldggare i t ex public360 for att kunna utnyttja moéjligheterna med systemet annu
battre och for att kunna arbeta mer effektivt.”

"Att AWB inte genomfors utan att man tar hansyn till individen och de krav som arbetet kraver t ex krav pa sekretess eller att alla
kan inte planera nar de ska vara tillgdngliga (=telefontid) utan man behdéver vara tillganglig sa mycket som maojligt for att kunna
hjalpa till.”

”"Kommunikation och kommunikationsstdd ar kraftigt underbemannat. Man maste inse att alla kan inte allt och dagens system ar
inte effektivt bruk av kunskap eller tid. En tydligare profil utat starker samarbetet inat.”

"Mer gladje och aterkoppling.”

"Att manga har tappat fotfastet for vem man ar till for. Manga har inte bakgrunden att arbetat t ex i varden vilket inte ger den
forstaelse man behover for att lyckas implementera nya arbetssatt.”

”Storre tillit till medarbetare och deras kompetens.”



"Kommunikationsstod. Det var mycket, mycket battre "forr" nar det var tydligt vem som var kommunikationsstod for respektive
avdelning. Det ar en djungel nufortiden...”

"Tydliggora roller o ansvar, samt genomarbetade och visuell intressentanalys.”

”Det talas mycket om ett gemensamt Koncernkontor, men i verkligheten ar det interna stuprér och tal som ni och vi, ert och vart.
Svart att veta hur jobba bort revirtdank. Det ar nog ett langsiktigt jobb.”

"Tydligare uppdrag. Tydliga mandat. Tydligt ok att arbeta 6ver avdelnings/enhetsgranser.”

"En arbetsmiljo som mojliggor ett effektivt arbete. Forskningen sager en sak men regionen gor tvartom. Bygga nya hus som ar
aktivitetsbaserade sanker effektiviteten jamfort med ett eget kontor, hojd sjukfranvaro, 6kad personalomsattning. Sen att man
hela tiden ar dumsnal ar heller inte bra. Exempel: borttagande av julklapp.”

"Fa avsatt tid att lara sig om de nya verktyg som vi bor anvanda: Yammer, Office 365... Vanligtvis behover vi sjdlva sdka information
om flertalet nya administrativa IT-verktyg och hitta tid for att |ara oss de nya programmen. Intresse for IT varierar i en arbetsgrupp
och paverkar implementeringshastigheten. For att kunna anvanda verktygen effektivt och pa sa vis effektivisera arbetet behéver

cheferna inspirera och stotta medarbetarnas anvandande av IT-verktygen. Hur insatta ar cheferna i den IT-utveckling som pagar?”

”Okad kunskap om vilken kompetens/vilka resurser som finns inom de olika koncernstaberna och koncernavdelningarna. Okad
kunskap om stabernas och avdelningarnas uppdrag.”

"Tillrackligt manga arbetsplatser for ostort arbete med bildskarmar x 2”
"Infor inte aktivitetsbaserad arbetsplats!”

”Se Over vart arbetssatt pa avdelningen for att se om vi skapar effektivitet i det vi gor pa lang och kort sikt.”



"Behalla personal, kontinuitet.”
"Forbattra stodet fran ekonomiavdelningen, data och analys (narmare handlaggarna).”
"Battre mojligheter att halla "riktiga" moten digitalt alltsa inte bara telefonmoten utan dven video.”

"Rutiner och struktur i arbetet hos centraliserade delar sasom HR, Ekonomi, IT. Administrativa IT-system som ar synkade med
varandra och verksamheten.”

”"Minskad arbetsbelastning. Prioritering av uppgifter.”
"Bra system/verktyg — idag kranglar det mycket nar man ska arbeta i flera system pa samma gang.”
”Lugn och trygg arbetsmiljo.”

"Att ledning/ledningsstod kan enas och ta beslut om ansvar och férdelning av roller! Nu bara mer och mer administration i stallet
for tvartom, beroende pa stuprérsorganisation. Matrisorganisation har gjort att man avskarmats fran verksamheten. Gér om och
gor ratt!”

"Tydligare ramar och mandat. Manga gor samma saker. Behdver samordnas battre. Mer samordning och gemensamt arbete
mellan KK och FL.”

"Battre introduktion for nyanstallda.”

"Genom involvering i fler processer och projekt tillsammans med andra koncernstaber/avdelningar kunna bedriva ett effektivare
arbete som far storre effekt for VGR.”

"Tydliga uppdrag.”



"Tydliga ramar, rejal forankring av nya arbetssatt, nya arbetsmetoder och nya verktyg. Begransa antalet férandringar i sadana
avseenden for att ge utrymme for att samtidigt utfora de ordinarie uppgifterna.”

”"Mindre administration, tydligare beslutsfattare.”

"Mojlighet att sitta avskdarmat. Det aktivitetsbaserade arbetet ar ett valdigt bra satt att natverka och snabbt staimma av fragor.
Samtidigt blir du "stérd" ungefar var 10:e minut och studier visar att det tar ca 20 minuter att aterfa koncentration och effektivitet
efter ett avbrott. Jag arbetar mer effektivt i eget kontor, och om inte det ar majligt skulle det atminstone behovas skarmar mellan
skrivborden.”

”Matrisorganisation ar bra i teorin, tyvarr tycker jag att det ar svart i praktiken. Skapar hierarkier och onddig byrakrati.”
"Det ar for langa vagar till beslut och tar for lang tid.”

"En miljo som ar férandringsbenagen, innovativ och beredd pa att testa nya arbetssatt tillsammans med utférare. Jag tror manga
pa Koncernkontoret behover slanga den traditionella tjanstemannarollen for att jobba mer i utféraranda. Vi uppmanas att vaga
prova oss fram, att misslyckas och fortsatta vidare. Jag har aldrig sett sa lite av det sattet att arbeta pa Koncernkontoret. Ser fram
emot att fa flytta in till centrum det kan nog bidra till bra forandringar. Vi behdver modiga ledare som kan ga fran ord till handling.”

”"Malnedbrytning, konkretisering.”
"Verksamhetsutvecklingsarbete — fortydligande av uppdrag, vad som kommer ut av det vi gér och hur det gagnar de vi ar till for”
"Standigt forbattra var omvarldskunskap.”

"Kommunikation och transparens samt modernare verktyg och arbetsmetoder.”



"Forstaelse och kunskap om kollegors uppdrag och hur mitt uppdrag/funktion ska bidra till nagon annans fortsatta process.
Kanslan av sammanhang fran ledning till respektive enhet, inte bara genom enhetschef utan dialog med stabschef for att bli
bekraftade i det dagliga arbetet, att det finns nagon som ser att delarna verkligen hanger ihop for en béattre process.”

"Arbetsmiljon — arbetsplatsen — arbetsbelastningen.”

"Upplever fortfarande att det 4r manga kockar i flera fragor och att det darmed infinner sig en kdnsla av dubbelarbete. Stravan
efter ordning och reda och administrativ forenkling ga ibland till 6verdrift — vi behover ju snart anstélla folk for att jobba med allt
som ska ske i linje med den administrativa férenklingen. Mer fokus pa sadant som verkligen gor nytta!”

"Tydligare uppdragsbeskrivningar i vissa avseenden.”
"Tillit och viss frihet.”
”"Namnade gemensamma uppdrag.”

"Uppskatta kompetens. Viinom VGR som helhet har inget fortroende for kompetens. Vi anser att vem som helst kan géra vad som
helst och da far vi bara skit resultat. Att uppskatta och anvanda kompetens som den ska anvandas ar nyckeln till att bli effektivare.
Att lagga ut uppgifter pa hogavlonade som andra har battre kompetens for gor att man later kompetenta gora fel saker. Den har
enkaten ar ett ypperligt exempel pa att man inte anvant kompetens pa ratt satt. Forra arets flytt av externsidan ar ett annat
exempel pa fel anvandande av kompetens.”

"En mer strukturerad arbetsplats dar man kan traffa sina kollegor och métesrum med moéjlighet att ha jobbmoten. Telefonrum
saknas ocksa.”

"Olika koncernstaber ar langt ifran varandra.”



”Standardiserade och tydliga processer. Ett tydligt ledarskap som tar hand om sin personal!”

"Forbattra intrandtet med info om vem som jobba vad for att kunna hitta rat person. Ifragasatta rutinerna med fokus pa
digitalisering. Infora digital signatur.”

"Forbattrad arbetsmiljo med battre och mer tillgangliga moétesrum. Tydlighet i linjestyrningen — formellt — for att ge tydligt mandat

nm»

och langsiktighet och darmed forutsattningar for effektiv samverkan och "vardagsbeslut".

"Att lyssna pa medarbetarna och folja upp det som sags. Vad kostar en uppsagning? Vad kostar en sjukskrivning? Vad kostar det att
lyssna och forsoka forsta ett problem och félja upp det? "Tillsammans gor vi varandra framgangsrika", "Feedback" osv. Hur jobbar
vi med feedback? Hur foljde vi upp det? Inte alls. Tror ni alla vet hur man ska ge feedback eller att alla har samma syn pa feedback?
Tror ni att vi i en hierarki ska gora "varandra framgangsrikare" utan verktyg eller att kommunicera hur? Hur kan skattebetalarna
ldgga pengar pa att vi ska skriva massa fina ord som vi ska leva efter, men vi lar oss inte hur vi ska leva? Hur val fungerar teoretisk
kunskap (som vi knappt fatt i detta) om vi inte far lara oss hur det omvandlas i praktiken och hur vi ska jobba med det? Som sagt,
kolla sjukskrivningar och uppsagningar.”

"En gemensam arbetsplats.”

"Digitalisering i alla delar av verksamheten som gar att digitalisera med andra ord ta bort pappershantering i sa stor utstrackning
som moijligt. Inféra fasta kontorsplatser for anstallda. Detta betyder inte att alla ska egna kontorsrum. Viktigt i detta ar ocksa att
det finns ddmpande vaggar mellan kontorsplatserna.”

"Det ar fortfarande sa mycket som kastas in pa spelplan, manga dgnar sig at specifika fragor men fa dgnar sig at helheten.”

"Battre intern samordning och information.”



"Digitalisering. Se till att vi har den senaste tekniken for att kunna jobba sa effektivt som majligt. Se till att de anstallda som jobbar
med tekniken namnd ovan, ar ratt utbildad inom teknik, for dar gar mycket tid forlorad.”

"Mer personal!”
”Stabilitet och bibehalla befintlig personal.”
"Storre tillit i organisationen och battre samarbete mellan stabs- och linjechefer.”

”Se till att medarbetarinformation pa Koncernkontorets intranat beskriver vars och ens uppdrag (inte bara arbetsort), och att
informationen ar uppdaterad. Krav att alla medarbetare ska vara inloggade i Skype under arbetstid och att man dar anger var man
befinner sig. Det dr da snabbt och latt att hitta den man soker, eller konstatera att jag far prova en annan dag, behéver inte lagga
mer energi pa att soka Kalle idag :).”

"Mer sammanhallet med uppdrag och arbetsuppgifter, sa att vi inte dubbelarbetar.”
”Battre samarbete med kommunikation och IT.”
”)ag tycker att vi alla jobbar pa ett basta och effektiva sattet.”

”Matrisen maste styras mer av behov fran sakomraden. Namndsekreterarfunktionen fungerar daligt. Diariet satter upp sina staket.
Mycket faller mellan stolarna. Kommunikationsavdelningen — verkar mer som om vi ar till for dem an de for oss. For bra stdd kravs
att man &r nara verksamheterna och da kan man vara proaktiv.”

"Tydligare uppdragsbeskrivningar och en battre férdelning och ledning av arbetsuppgifter.”

"En mer kreativ arbetsmiljo. Mer ytor att skriva pa (Whiteboardytor).”



"Att vi ges forutsattningar att arbeta effektivare — sakras genom ett tydligt och dkta ledarskap.”
”"Samarbete 6ver de olika avdelningarna. Information om vem som arbetar med vad.”

"Digitalisera, fa bort papperspaskrifter. Infora digitala signaturer istéllet for paskrifter mellan férvaltningarna nar det géller
exempelvis regionlan, behorigheter i internetbanken.”

"Forbattrad arbetsmiljo och ekonomi. Bli battre pa att prioritera uppgifter.”
”Intern samordning och styrning éver funktionsgranserna. Kommunikation.”
"Battre projektkompetens. Bade projektledning och styrning.”

"Fungerande chefer som klarar av sin roll och sin funktion, klarar av att ldasa sin mail och sprida information till medarbetarna och
som klarar av att arbetsleda pa ett planerat satt och inte ad hoc och slumpmassigt.”

"Tydliga mal och forvantningar.”
"Ratt forutsattningar avseende arbetsmiljo, en arbetsmiljé anpassad utifran arbetsuppgift saval som personliga.”
"Tydligare ledarskap.”

”Se dver den politiska strukturen for att undvika langa handlaggningstider da ett och samma arende passerar ofta manga politiska
instanser. Ibland behover handlingar till nasta politiska mote vara klara direkt/innan métet dger rum. Anstélla administrativa
funktioner som stédjer medarbetarna t.ex. stod vid konferenser, webb, kommunikation mm.”

"Att ledningen blir medveten om hur samtliga pa Koncernkontoret arbetar, sa att de i sin tur kan ge forutsattningar till de anstéllda
att arbeta mer tillsammans eftersom fragorna hanger ihop med varandra.”



"Att aktiviteter och uppgifter hanger béattre ihop och samverkar samt koordineras i tid och resurser.”
”Battre kommunikation och samverkan.”
”Utveckla kunskap om andra delar av kontoret. Métas, lara kanna, minska prestigen mellan olika verksamheter.”

"Ligger i hog grad pa varje enskild medarbetares ansvar att underkasta sig den riktning arbetsgivaren dnskar, men denna riktning
maste da tydliggoras i hogre grad for att vaxelverkan ska kunna ske.”

"Tydligare information om vad som ar pa gang, vad som ar beslutat och vem som ansvarar for det. Att utse personer som har
ansvar for att bara information ut till Koncernkontoret fran olika méten och grupper (bade ledning, politik och chefsgrupper). Ann-
Sofi skulle kunna skicka ett "nyhetsbrev" varje vecka/manad till koncernkontorets medarbetare med den info som behdver delas,
liknande I-linjen.”

"Att satta personalen i fokus. Har upplevt vid manga tillfdllen att man raddar chefen i forsta hand istéllet for de anstallda. Detta gor
att drivna duktiga medarbetare slutar och istéllet for att man ger chefen de ratta verktygen att behalla duktig och kompetent
personal.”

”Bra ledning och styrning samt att det finns tillrackliga resurser. Komplexa fragor kraver ett battre samarbete inom
Koncernkontoret sa de inte hanteras i stupror — detta ar energi- och tidskravande men nédvandigt for att det ska bli ett bra och
hallbart resultat.”

"Farre uppdrag — fokus pa farre och viktiga grejer. Narvarande chefer.”

"Tydligare ledningsstruktur, inte s manga nivaer och i vissa fall sidospar.”



Vad anser du dr viktigast att vi forbdttrar kopplat till din och dina kollegors tillgénglighet
gentemot férvaltningarna?

Chef

"Mer tid till att arbeta gentemot de vi ar till fér, mindre administration. Férenkla arendehantering inklusive systemstdd maximalt.
Battre motestekniker och ordning.”

”"Mindre och enklare administration ger mer tid. Det behovs!”

"Vi ar uppfattar jag det som, valdigt tillgdngliga. Men tidsbrist kan vara en forsvarande faktor.”
"Mer gemensamt arbete kring viktiga verksamhetsfragor. Bygger kunskap och relationer.”
"Tydlighet i roller.”

"Fragorna behover styras in pa ett bra satt fran férvaltningarna till Koncernkontoret.”

"Mer narvaro pa t.ex. Yammer!”

”)Jag tror att om man hade en gemensam "inre" servicefunktion back-office till vaxeln som kunde vagleda férvaltningarna sa skulle
mycket vara vunnet. Bygger ocksa pa att varje avdelning arbetar med funktioner och funktionsbrevlador och har telefonnummer
till funktioner inte till personer.”

"FormedIla pa ett enkelt och tydligt satt vad olika delar av Koncernkontoret har for uppdrag. Skapa forutsattningar for forbattrad
kommunikation. Skapa natverk emellan forvaltningarna och olika funktioner pa Koncernkontoret.”



"Behov av nytt modernare telefonisystem och ett VGR-gemensamt darendehanteringssystem.”

”"Om man med forvaltningarna menar utforarna ? sa vet jag att utvecklingen av investeringsprocessen sa att den upplevs
transparent och tydlig pekats ut som viktig. Fortsatt hog prio pa forenklad och minskad rapportering ar jatteviktigt.”

"Generellt redan god!”
"Prioritering och administrativ férenkling.”
"Tillganglighet ar inte/ska inte sta for sig utan ett sammanhang. Hjalper inte att vi blir mer tillgangliga om vi saknar spelidé.”

"Fokusera vikten av att arbeta med ratt saker. Battre teknikstdd t ex att kalender och rostbreviada i telefonen kopplas ihop
automatiskt. Faststalla servicenivaer t ex att mejl ska besvaras inom viss tid.”

”Overens/dialog om realistiska férvintningar pa vad koncernkontoret kan géra.”

Medarbetare

"Att vi inte far onddig info uppifran, som fran grupper som PPR, halsoinspiratérer och annat trams som tar fokus fran jobbet.”
"Tid for det uppdraget.”

”Lamna tydlig information i god tid.”

”Bra datorer och telefoner. Uppkopplingar mot natet som ar stabila.”



”Okad tillgdng till goda kommunikatérer som haller hemsidor aktuella och levande och som kan framstilla material som 6kar
lasbarheten och intresset for det vi gor. Sa att fler kan ta del av det, inte bara de som bestéllt arbetet. Férvaltningarna ska veta vad
vi gor och vad vi kan och latt fa fatt pa den kompetens som de behdver.”

"Min upplevelse ar att tillgangligheten dr hog och att de jag moter ar nojda.”

"Battre mojligheter att kommunicera. Att sitta tillsammans, att hitta varann. Arbeta hemma eller pa annat stalle endast i
undantagsfall.”

"Styr upp intranatet sa att alla staber och avdelningars kontaktuppgifter presenteras pa samma satt.”

"Hur manga pa Koncernkontoret har jobbat i en forvaltning? Fler borde testa det for att forsta hur vi egentligen borde agera som
koncernkontor for att utgora ett reellt stéd och inte bara en patryckningsfunktion utan mandat.”

"Lagre arbetsbelastning, fler kollegor.”

"Tydlighet i roller och uppdrag — hanvisa ratt till person som hanterar fragan.”

"Forstaelse for andra enheters behov.”

"Uppgiftsvaxling ar viktigt sa man inte sitter kvar med gammalt (enkelt) ndr nya komplexa saker dyker upp.”

"Framforhallning i arbetsuppgifter och mer "permanenta" tvarfunktionella grupper som arbetar med vissa fragor. Nu tilldelas de
ofta till andra/nya personer och nya grupper skapas ad hoc. Gor att vi tappar erfarenhet och kompetens samtidigt som man far en
kansla av att det man tidigare gjort/levererat inte ar till nytta/dog inte.”

"Att vi ar tillrackligt manga och det fortsatt finns utrymme for kompetensutveckling (utbildningar m.m.).”



"Inga problem med tillgdngligheten.”

”Kanske skapa en tydligare form for/rutin for hur forvaltningarna eller personer i forvaltningarna kan ge forslag pa uppdrag eller
problemstallning/fragestallning som de 6nskar att Koncernkontoret ska arbeta med.”

"Réatt arbetsmangd med bra framforhallning sa att vi kan planera var tid battre.”

”Jobba mer pa respekten for vara olika yrkeskompetenser. Upplever att jag ses som nagon som ska serva ovriga och att de oftast
anser att det de gor ar viktigast.”

"Tydlig dialog och tydliga tidsramar.”
"Vi har bra tillganglighet gentemot férvaltningarna.”

"En fungerande styrning av resurser pa namndniva. Nu kan alla anvdanda frasen: det maste jag férankra hos min chef. Dvs i
praktiken valjer man sina arbetsuppgifter.”

”Mycket administrativt manuellt arbete i upphandling kopplat till nytt upphandlingssystem och framtida ny E-handel riskerar att
var kontakt mot verksamheten i framtiden minimeras ytterligare.”

”KOMMUNIKATIONSSTOD.”

”Stéll krav pa att varje omrade ska ha fungerande forum med férvaltningarna.”
"Enklare s6kbara hemsidor.”

!II

”Skapa en kultur av att Lyssna in och lyssna av —i alla led

"En god vilja.”



")ag tror pa forenklingar kopplat till uppféljningssystemen.”

”Interna kommunikationen.”

"”Bli battre pa att aterkoppla mail och telefonmeddelanden.”

”"Samordning.”

"Tydlighet i ansvar, roller och forvantningar, framforallt vara "kunders" foérvantningar.”

")ag tror att vi uppratthaller en stor tillgdnglighet, i de fall vi har samrére med andra forvaltningar inom VGR.”

"Personal med ratt kompetens som ersatter vid sjukdom, ledighet och vab. Kontinuerligt for hog arbetsbelastning leder till
forsamrad tillganglighet.”

”Kontakt med processamordnare namndsamordning i Gbg behover forbattras bade gallande bemotande och stod i
arendehantering till namnd.”

”Om vi som upphandlare kan arbeta mer fokuserat med det affairsmassiga, det juridiska och det upphandlingstekniska istallet for
att gora allt mellan himmel och jord sa gor det ocksa att vi har mojlighet att vara mer tillgéngliga gentemot forvaltningarna.”

”Vad menas med tillganglighet? Vara tillganglig pa telefon eller svara pa mejl? Anser att jag och mina kollegor ar tillgangliga.”

"Tillgangligheten finns i stort, snarare en fraga om att tydliggéra kommunikationskanaler och peka pa vem man skall vanda sig till i
specifika fragor. Att kanalisera fragor/uppdrag genom ledningen kan vara ett effektivt satt ifall man samordnar det hela pa ett bra
satt.”



"1 vart arbete har vi en mycket god tillganglighet gentemot forvaltningarna. De far néstan alltid tag i nagon av oss. Men om vi ser
pa tillgdnglighet i ett bredare perspektiv, och inkluderar tydlighet — sa ar det kommunikationen fran Koncernkontoret i fattade
beslut.”

"Mycket storre respekt behover visas gentemot forvaltningar bade vad géaller bemotande och aterkoppling. Forenkla for dem att
komma i kontakt med oss och inte bara hanvisa till funktionsbrevlador.”

”Om vi far det stod vi dnskar/behover fran t ex kommunikation och IT sa kommer vi ha mer tid att arbeta med det uppdrag som vi
har och som vi dessutom ar utbildade till. Manga fragor far man dra alldeles fér mycket sjalv trots att man inte har kompetens for
det.”

"Tydligt ledarskap, krav pa leverans. Jag upplever att man generellt inom Koncernkontoret inte tar deadlines pa allvar.”
"Att samtliga anvander sig av autosvar (for mailen) och telsvar/hanvisningar.”
"Stundtals battre samla ihop var dialog blir latt flera spar.”

”Vara tillgdngliga vid ratt tillfille. Ar det méte s& dr det. Kunna koncentrera sig ndr det behévs. S& alla behéver se till sin
organisations behov av tillganglighet. Vad ar tillganglighet for "var" organisation.”

”Samarbete och kommunikation.”

"Vi har bra tillganglighet men blir vi mer nischade kan vi ocksa bli snabbare och effektivare i den tillgdngligheten. Dessutom blir
svaren korrekta.”

"En tydlig beskrivning av vad som forvantas av oss regionutvecklare nar vi ska stddja politiken. Rimlig tid att kunna leverera pa en
forfragan med tanke pa att vi har sa mycket att goéra. Har hant mig att politiker begar underlag samma dag som forfragan. Har
ocksa hant att politiker klagar nar jag sagt att jag inte ar tillganglig for mote p.g.a. andra ataganden i tjdnsten. Inte OK tycker jag.”



"Att ge en tydlighet vad Koncernkontoret ansvarar for gentemot férvaltningarna. Forvaltningarna vet inte alltid vad
Koncernkontoret gor, ansvarar for eller syftar till. Aven attityden gentemot férvaltningarna.”

"Att Koncernkontoret begransar/tydliggér kommunikationsvdagarna mellan Koncernkontor och férvaltningar. Manga vagar in =
manga olika réster = manga olika besked/svar i samma fraga = ett spretigt Koncernkontor.”

”En god planering.”

”Spridning av information och kommunikation.”

"Tydliga prioriteringar.”

"Underlatta kontakt genom tydliga kontaktvagar, intranatinfo o.d.”

”)ag tycker det ar viktigt med tydlighet kring att vi ska vara tillgangliga och behjalpliga.”

"Battre kommunikationsmojligheter, lanka ut till samtliga verksamheters intranat, sa info kan delas snabbt och generellt till alla.”

"Var verksamhet ar redan valdigt tillgdnglig och har tat kontakt med verksamheterna inte bara ledningen. Ett framgangskoncept
som jag ser det.”

”Lat oss arbeta for forvaltningarna och inte emot.”
"Effektivare intern organisation inom avdelningen.”

"Skapa utrymme for specialister att agera utifran sin kunskap.”



" — Enklare kontaktvagar. — Ett intranat som det gar att soka pa sa att man latt kan hitta den avdelning man behéver komma i
kontakt med.”

"Att vi blir av med alla tidstjuvar som hindrar ett effektivt och tillgangligt arbetssatt.”

”Information om fattade beslut samt information om vad som planeras framdver. Uppmuntra till dialog.”
”Oversyn av méteskulturen; firre och effektivare moten.”

"Automatisk Skype vid paloggning. Battre organisationskartor med ansvar..”

"Tydlighet och lattare fér dem att veta vem de ska kontakta for sina fragor. Vara enheters namn osv ar inte alltid sa beskrivande for
den oinvigde.”

"Tydlig planering.”
"Tydligare ansvarsomraden, tydligare uppdrag, tydligare granser.”

"Kanner att jag ar tillganglig men det ar viktigt att forvaltningarna vet vem de skall kontakta i olika fragor. Det skall vara latt att hitta
ratt person att kontakta.”

"Lyft oss istallet for att trycka ner oss.”
”Se till att objektorganisationen inkluderasilinjen.”

”Digitalisering dven har.”



"Tydliggora kanaler in=myndighets- och funktionsbrevlddor och tydlig fordelning avinkommande fragor/6nskemal om kontakt hos
oss. Inom Koncernkontoret tydliggora vikten av att snabbt aterkoppla nar forvaltningarna kontaktar oss. Kan vi inte svara direkt ska
de atminstone fa veta vem som har fragan och hur de nar den personen.”

"Tycker att vi ar valdigt tillgangliga.”

”"Samarbete och att tjanstemadnnen arbetar och ar lojala mot politiken i forsta hand, inte ledningen eftersom vi ar en politisk
organisation.”

"Att en battre prioritering gors med avseende pa vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras ner i forhallande till prioritering av
arbetsuppgifter inom omstallningen och andra nya aktiviteter.”

”Kunskapen om koncernkontoret respektive forvaltningarna. Skapa tydlighet om férvantningar och potentiella
leveranser/aktiviteter samt stodja dialogen oss emellan.”

"Forstaelse for styrmodellen.”
”Battre access, att traffas.”
"Tillracklig bemanning.”

"Att forvaltningarna och personal pa Koncernkontoret latt kan hitta vem/vilka som gor vad och vem/vilka som kan vad. Manga
fragor fran forvaltningar ska till nagot av objekten, och forvaltningarna har svart att forsta hur matrisorganisationen fungerar.”

"Mindre navelskadande och tro att Koncernkontoret bara ska vara till for sig sjalv.”

”Okad kunskap om varandras uppdrag och ansvarsomraden.”



"Motesytor.”

"Arbeta mer samlat.”

"Vi har en god tillganglighet.”

"Att det ar tydligt vad vart uppdrag ar och att det ges forutsattningar att utféra detta uppdrag.”
”Information.”

"Loser vi en optimerad process och beslutsvag sa kommer var tillgdnglighet att 6ka da vi inte behover spendera onédig tid pa att
jaga och vanta.”

”Oppna upp fler alternativa bevakade kommunikationsvigar, alltsd Yammer.”
"En battre arbetsplats an AWB da effektiviteten kommer att ga ned och den psykosociala miljon passar inte de som ar introverta.”

"Att vi far en chef som ar narvarande och arbetar med enhetens fragor sa vi far stod och kan utveckla hela enheten och inte bara
arbetar for sin egen sak och inte ens svara pa medarbetarnas fragor. D3 ar det svart att arbetat skall flyta och vara effektivt hur
garna man vill.”

”Okad kunskap.”
"Dialog.”

”Hur Koncernkontoret uppfattas av férvaltningarna. Ar Koncernkontoret ett kraftfullt stéd som man girna vander sig till eller r
Koncernkontoret en kontrollverksamhet som man helst vill ha sa lite att géra med som mojligt?”



"Det behovs en kontinuerlig dialog om styr- och ledningssystemets funktion och dess roller.”

"Forbattra samarbetet med ekonomiavdelningen, de sitter "langt borta" liksom data o analys. Bade rumsligt och mentalt. llla att
ekonomiavdelningen delat upp ansvaret, dvs. mellan vilka som arbetar at HSS och de som arbetar at HSN (frangar syftet med
omorganisationen, tanker jag).”

"Inkdp och kundservice jobbar i team. Samma villkor och férutsattningar oavsett vilken titel.”

”Jag hade 6nskat att vi kunde sitta fysiskt pa samma plats, men inser givetvis att det ar omojligt med tanke pa regionens storlek.
Dock sa ar en personlig relation det som gor att samarbete funkar dven pa distans.”

"”En vag in" och tydligare med "vem gor vad”.”
"Minskad arbetsbelastning ger mer tillganglig tid.”
"Att informera om att vi finns och kan hjalpa till med stéd vid fragor.”

”|stallet for samarbete haller var och en p3 sitt. "Ingar inte i mina arbetsuppgifter..." Aterigen, behovs en ledning som vagar ta
beslut i konkreta fragor!”

”Samordningen mellan koncernstaber/-avdelningar. Om vi ska vara ETT koncernkontor kan vi inte jobba i stupror som vi fortsatt
gor, aven om det blivit battre.”

"Kommunikation om med vad och hur Koncernkontoret kan och ska vara till nytta for forvaltningarna och vad som inte kan
forvantas.”

"Tydliga kontaktuppgifter, skbart vem som ansvarar fér vad.”

"Vi behover lara mer om varandra, traffas mer for diskussion.”



”Resurser.”

"Vi behover fortydliga konkret vad utférarna kan ha oss till och inventera behov som finns nationellt, regionalt och lokalt som visar
pa hur vi kan arbeta battre for att hoja kvaliteten.”

"Uppdragsfortydligande.”

"Personliga moten, uppféljning, dialog.”

"Att inte tappa andan av kreativitet, innovation och direktkontakt nar byrakratin vaxer...”
"Forstaelse for vara olika uppdrag igen! Moéten 6ver avdelningar, staber.”

"Tycker att denna ar god som den ar.”

"Fler och battre motesrum.”

"Tillgangligheten ar bra.”

”Minska antalet moten bl.a. genom att rensa bort nivder som beredningsgrupper och styrgrupper med liknande uppgifter samt
anvanda befintliga forum for flera utvecklingsomraden.”
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"Mer utrymme i vara tjanster att arbeta "pa tvarsen".

"Battre disciplin i att svara pa mejl och i telefon. Det ska inte vara hierarkin som avgér om du svarar pa en kollegas mejl eller inte.
Idag ar det tyvarr sa att det &r stor skillnad pa folk och folk och mycket hierarkiskt pa Koncernkontoret kring vem man svarar
respektive lyssnar till.”



"Tycker inte att det behover forbattras. Tillgdngligheten i min kommunikation med andra forvaltningar ér god och den interna
infrastrukturen till att soka ratt kontakt &r overlag god. Dock kan sokningsfunktionerna férbattras da vissa kontaktpersoner pa olika
forvaltningar kan vara svara att snabbt fa en mejladress eller telefonnummer till. Dessa ar dock oftast personer som jag mer sallan
kontaktar. En idé &r ju att ta ett tag med intranatet som ar labyrint att orientera sig i. Du hittar aldrig ratt saker pa ratt stalle eller sa
hittar du inte informationen du soker framfor allt nar du sdker pa andra férvaltningar men framfor allt nar du ska soka pa andra
enheter eller avdelningar inom Koncernkontoret. Jag far kanslan av att det inte finns nagon réd trad och det bara byggts pa och
byggts pa under tiden den funnits. Gér om gor ratt.”

”"Gemensamma arenor dar vi mots.”

”Samarbete med kommunikation och IT.”

"Tydliggdra vem som gor var ... utveckla intranatet t ex.”

"Organisationen ar komplex, jag tror att vi maste se till att [agga mer krut pa att lara kdnna organisationen.”
"Ta reda pa hur jag och mina kollegor ser pa var roll i relation till férvaltningarna och utga fran det.”
"Tydligt och rimligt uppdrag.”

"Tydliga ingangar for forvaltningarna. Enkelhet och tydlighet kring uppdrag och férvantningar.”

"Ett gemensamt kontor.”

"Att medarbetarna far tid och maojlighet att koncentrera sig pa de uppgifter de anstalldes for och sluta lagga pa fler administrativa
och kommunikationsuppgifter pa samtliga medarbetare.”



"Att ledningen beskriver for forvaltningarna vad Koncernkontoret har for uppdrag.”

"Att forvaltningarna vagar prioritera VGR framfor sin egna forvaltning. Sjalvklart med att vi pa Koncernkontoret forstar att var
uppgift ar att vara ett stod for just det.”

”Mer intresse, tid och engagemang.”

”Standigt kommunicera Koncernkontorets roll och ansvar i relation till forvaltningarna inom VGR. Fortsatta och utvardera sig och
utveckla.”

"Tydliggdrande av roller. Tydligare kommunikationsstruktur. Vilken ar informationskanal nummer ett, vilken ar nummer tva etc...?”

"Vi behover bli tydliga i vilket uppdrag vi har pa de olika staberna och avdelningarna sa att férvantningarna fran
utforarverksamheterna hamnar ratt. Vi behdver jobba mer tillsammans med forvaltningsrepresentanter med vara uppdrag for att
fa en forankring och gora ratt saker.”

"Tillrackliga resurser och tydliga uppdrag/mandat.”



Vad anser du ar viktigast att vi forbattrar kopplat till kommunikation och dialog?
Chef

"Helhet mer an delar. Stod fran kommunikation viktigt.”

"Att vi enas om vilka kanaler och digitala verktyg vi anvander i vart dagliga arbete (Outlook/Yammer/office 365/0One
Note/Canea/Projectplace? etc) och att dessa blir ett kraftfullt och samlat stod i vart arbete.”

"Att kommunikationsavdelningen inte ar separat i matris utan att kommunikatoren jobbar tatt ihop med en chef. Erfarenhet och
undersokningar visar att nar stodfunktioner flyttas fran chefens narhet riskerar de att bli styrande och inte stodjande. Vi ska mer
fokusera verksamhetens huvudprocesser och samlas kring en kdrna och ett KK — da ar matrisen inte konstruktiv.”

"Att vi utifran det beslutade ledningssystemet bygger tydliga kommunikationskanaler mellan Koncernkontoret och
forvaltningarna.”

"Lattillganglig information.”

”Pa nagot satt ledarskapsovningar som i ar forbattrar att vi lar kdnna varann.”
"Forvaltningarna behover veta vart de ska vdanda sig med olika typer av fragor.”
"Lyssna in pa Yammer och ge aterkoppling/svar dar!”

"Klar, tydlig och andamalsenlig information till ratt mottagare. Vi behover tanka mer i termer av kommunikationsplaner utan att
gora for stor administrativ sak av det hela, men viktig information ska inte komma till en av en slump.”



"Informationen i linjen stannar upp mellan direktérerna och undercheferna. Direktérerna hinner inte informera de sitter for
mycket i olika moten och uppdrag och hinner inte skicka vidare informationen i linjen.”

"Fo6lj upp och visa intresse for vad olika enheter utfor.”

"Storre respekt for kommunikation av alla slag. Jag har idag ett mycket svagt stod fran kommunikatorer. Jag anser att vi bor ha
kommunikatorer som foljer var verksamhet och som kontinuerligt ska bedéma vad som behover lyftas fram. Det bor vara
kontinuitet i kommunikatorens arbete for att ge mojlighet for honom/henne att spegla samband bade pa var webbs sida och i
information till vardgivare inom privat och offentlig sektor. Resultatet av var nuvarande ordning ar att enstaka projektinsatser fran
vara kommunikatorer "kostar" sa mycket handledningstid att det ar kontraproduktivt.”

”Bra pedagogiskt kommunikationsmaterial ar viktigt for oss chefer. Har varit vardefullt i arbetet med vardegrund och dven
medarbetarenkaten. Materialet har gett en 6kad dialog pa vara enhetsmoéten och mellan medarbetarna. Det har skapat
delaktighet och roliga moten. Att vi alla har eget ansvar att stimulera dialogen pa ett positivt satt, giller bade mellan medarbetare
och dven i relationer med andra enheter/avdelningar/forvaltningar.”

"Dialog och kommunikation med vem? For oss pa regional utveckling har vi en standing process att utveckla vart samarbete med
kommuner och kommunalférbund, liksom andra aktorer. Det dr en hogt prioriterad uppgift dar vi aldrig kan vara néjda.”

”Okad méjlighet och stéd fér kommunikation och dialog.”
"Framforhallning och innehall i méten.”
”Stod fran kommunikation, hands-on, i de viktigaste omradena.”

"Kommunikationsgdnget ska dgna mer tid och att agera stodfunktion i stabernas arbete. Mindre fokus pa "strategiska” fragor och
mer hand-on.”



”Oka kapaciteten och tillgingligheten hos KEX for battre kommunikationsstod till avdelningar och staber inom Koncernkontoret.
Fler fysiska moten och motesplatser — det racker inte med koncernkontorsdagen.”

"Varje persons vilja och tro att alla vill gbra ett bra jobb. Ha en bra ton i tal och mail till varandra.”

Medarbetare

"Fokusera pa det som ar meningsfullt for den enskilde framfér vad nagon uppifran prioriterar. Exempelvis "Vii VGR" har helt
tappat greppet det senaste.”

"Stéll inte bara fragor — lyssna och ta tillvara pa det som sags.”
”Lamna tydlig information i god tid.”

”Mindre hierarkier och en plattare organisation, naturligare samarbete genom team 6ver granserna exempelvis ekonomi,
administration, data och analys, verksamhet idag ar medarbetare splittrade och slits mellan olika lojaliteter och viljer ofta den
|attaste vagen eller den roligaste for mig sjalv, inte for de vi ar till for.”

"Vi maste pa ett battre satt gora styrdokument kdnda och implementerade i hela organisationen.”
”Mer information internt inom Koncernkontoret vad som hander pa de olika avdelningarna.”
"Bred forankring far ta tid. Kommunikationsplaner och argumentationsplaner. Bjud in! Inte farligt kan bara bli battre.”

"Meddela beslut i tid och dessa ska vara tydliga och férankrade.”



"Kanner att jag far bra kommunikation fran hogsta ledning men inte fran lagre ner i chefsleden.”

”"Om alla chefer boérjade stalla fragan "Vad kunde fungerat battre?" Feedback &r ju inte bara att bekrafta varandra. Koncernkontoret
ar ju inte bekvama med att utvardera sig sjalva l6pande och vaga titta pa det som inte fungerade.”

”Kortare avstamningar. Tydligt formulerade uppdrag inklusive syfte. Att vara pa arbetsplatsen (kontoret).”
”Samsyn, tydlighet och malstyrning. Battre och mer tillgangligt kommunikationsstéd.”

”Lagg mer tid pa medarbetarna och lyft fragor som paverkar oss och var arbetsmiljé mer. Saker tar tid att genomfdra. Acceptera
det och fraga vad vi behover i uppdragen for att kunna genomféra.”

"Fortsatta arbetet med var vardegrund.”
”Med risk for att bli tjatig...., tydlighet i roller/uppdrag/mandat.”

”Pa var avdelning bor man standardisera hur man kommunicerar ut nya upphandlingar. Dialogen bor vara tydligare for att vi ska
kunna gora ett gott arbete ut mot andra forvaltningar. Har svart att uttala mig om hela Koncernkontoret, da den enhet jag jobbar
pa inte har nagot storre samarbete med andra delar”

"Tydlighet.”

"Ha en obligatorisk utbildning i kommunikation och dialog. Det viktigaste ar att vi alltid tar invanarens/skattebetalarens
perspektiv.”

"Reflektion och kunskap om vilka enheter som berors av olika fragor. Tydligare ledning.”

”Latt att fa snabbt och effektivt stdéd vid behov.”



"Bygga ut intranatet ytterligare. Fortsatta utveckla sokfunktioner. Anpassa kommunikation till malgrupp.”
"Viktigt att forbattra.”

”Kanske en kommunikationskanal gentemot forvaltningar med tydligare avsandare. Latt att information och kommunikation via
mail drénks och forsvinner. T ex nyhetsbrev pa webben var 14 dag eller 1 gang/man dar varje enhet kan meddela det man arbetar
med eller vill informera om.”

”Oppna upp och sldpp prestigen.”

”Man kanske skulle kunna inratta olika typer av forum dar vi traffas 6ver stabsgranserna.”
"Att vi tar vara pa 6ppenhetsprincipen dar vi kan och anvander den fullt ut.”

"Tydlighet, leverans i tid.”

"Syftet med kommunikation och dialog sa den inte blir for sakens skull.”

"] en varld som snurrar fortare och fortare ar det viktigt att minimera antalet kommunikationskanaler. Muntlig info fran chef ar
ibland ett maste for att man skall kunna sovra det viktiga i flodet.”

”)ag tycker vi ar pa ratt vag. Hall i.”
"Dialog!”

"Skulle vilja se ett tydligare perspektivskifte — fran "vad vill vi beratta" till "vad behover de veta”. Ex nar det finns nya
rutiner/riktlinjer — som handlaggare ar jag mer intresserad av att veta vad jag nu ska borja géra annorlunda dn att det finns en ny
rutin. Pa samma satt ar det i rollen som motessekreterare etc. Ett ytterligare viktigt forbattringsomrade ar var moteskultur. Horde
om det arbete som gjorts pa AKUA dar Leena minskade sina moten med typ 40 %. Effektivisera.”



"Battre och tydligare intranat. Det ar bara rorigt att hitta idag.”
"Modet att fora diskussionen vidare och inte jamsa med for husfridens skull.”
”Samordning. :)”

”Kanske genom att det blir tydligare hur Registercentrum passar in Koncernkontoret. Och att kommunikationen och dialogen blir
relevant i det sammanhanget. Ibland ar det svart att forsta, kommunikationen och dialogen inom Koncernkontoret, da vi inte
riktigt foljer den vanliga mallen for hur vi arbetar inom Koncernkontoret.”

”Lagg ner den sarskilda grupperingen externa relationer.”

"Summering av viktiga aktiviteter i relation till vara uppsatta mal vid ex delrapporteringar for hela koncernkontoret for att ge battre
forstaelse for vad som sker.”

"Tydligare marknadsfora Koncernkontoret och dess uppdrag gentemot férvaltningarna da det av erfarenhet saknas kunskap om
detta. Vidare viktigt att vara lyhord for forvaltningarnas input.”

"Tydlig kartlaggning och kontaktuppgifter av nyckelpersoner som ar kdnd for alla medarbetare, hade effektiviserat arbetet.”

"En kommunikationsavdelning utan formaga att lyssna in, forlorar i langden sin mojlighet att gora det som var deras
grunduppdrag.”

”Oka klarsprdkskompetensen. Nivan p& skrivandet &r mycket ojamnt. Det verkar inte stillas ndgra stérre krav pa att vi skriver bra —
och de krav som stalls forefaller vara begransade till TU:n.”

"Internt pa koncerninkép = Som upphandlare bor vi bli involverade i eventuella rutinforandringar mm, innan de genomfors.”



"Vi traffas séllan pa Koncernkontoret, vi har inga naturliga arenor. Allt kommer att bli battre nar vi finns samlade i nya Regionens
hus. Fram tills dess viktigt med interna nyheter pa intranatet, rapporter om hur det gar for oss osv.”

"Forutsattningarna for att traffas i olika sammanhang dar omraden tangerar varandra och att det skall bli ett naturligt arbetssatt.”
”"Kommunikationsavdelningen behdver vara insatt i Smittskydds verksamhet och lita pa att vi kan gora egna bedémningar.”

”Det maste bli tydligare med:*fattade politiska beslut och deras paverkan pa Koncernkontoret och férvaltningarna* fattade beslut i
KLG-grupperna och forvaltningsledningen och betydelse for verksamheterna.”

"Genom att medarbetarna far hora hur chefer arbetar och lagger riktlinjer for att vi ska kunna fa samarbeta mer. For mycket
stupror.”

”Konstigt att det fortfarande ar en sa tydlig hierarki i organisationen. Som medarbetare kan/far jag prata med hogre chefer inom
min egen linje men kan/far inte prata med hogre chefer inom en annan enhet. D3 ska dialogen foras mellan tva "likvardiga" chefer
och vi maste kommunicera via var eget chefsled. Trogt system som kanns foraldrat och inget som bidrar till varumarket direkt.

Dessutom kan viktig information "férsvinna" pa vagen.”

“Oppenhet, battre att kommunicera fér mycket an for lite.”

"Att dagordningar skickas ut i god tid infor moten sa att alla kan vara férberedda samt spela in fragor som ar angeldagna.”
"Tydliggora beslut.”

"Tydligare ledningsstrukturer behovs dar det ar tydligt vilken vag olika fragor passerar innan de hamnar pa enskilda medarbetare, t
ex.. alla uppdrag fran politik, nationella myndigheter och ledning hamnar i ledningsgruppen pa en bruttolista dar man gemensamt
kommer 6verens om hur de ska hanteras innan de trillar vidare i organisationen. Samma lista féljer med till varje ledningsgrupp.”



"Att tydliggora vilka delar av forvaltningarna som jag och mina kollegor i forsta hand ska vanda oss till med de fragor som var enhet
handlagger.”

"Vi behover mer strukturerad och spontan feedback i VGR — bade mellan chef och medarbetare men dven medarbetare emellan.
Chefer maste vaga ge konstruktiv feedback och vara mindre konfliktradda.”

”"Samarbete och lyhordhet.”
"Personliga moten med utférargrupper. Syns vi inte, finns vi inte....”

"Internkommunikationen anser jag ar obefintlig. Mycket krangligt och svart att fa tillgang till kommunikationsresurs. Oklart vem
som ansvarar for att uppdatera hemsidan. Inte rimligt att vi regionutvecklare inom ramen for vara tjanster dven ska ansvara for
kommunikation av vara omraden. Hade varit battre med en kommunikatér knuten till varje avdelning.”

"Fortydliga Koncernkontorets ansvar och uppgifter gentemot férvaltningarna.”
"Kommunikationsplaner for stora arbeten. Bade fér media och dialog med kommunerna.”

"Ett battre intranat. Daglig information fran chefer. Fortsatta med RU stormdte och liknande. Tydligare prioriteringar och tydligare
styrning och ledning i form av verksamhetsplaner, avdelningsplaner etc.”

"Kanske kan borja med att efterfraga medarbetarnas syn pa det egna arbetet. Tydligare struktur 6ver vem som ska gora vad. Battre
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framforhallning. Nu ar det mesta "brattom".
"Lyssnande och forstaelse, helhetsbild innan svar och forslag.”

"Lyhorda, anpassa till behov, dnskemal.”



"Det behover fortsatt vara bra ton fran forvaltningsledningen och nedat. Chefer maste uppmuntra dialog och samarbete.”
”Lanka ihop alla intranat fran regionen, sa att info kan hamtas och delas, av alla...”

”Okad digitalisering anvanda filmer etc”

"Fortydligade uppdrag till avdelningarna sa de forstar vad de ska leverera till andra och inte.”

"Det ar for narvarande en osund kultur, dar kollegor inte vagar ta stallning och argumentera for sin standpunkt, da
efterverkningarna kommer att bli tydliga (exempelvis koncernkontorsdagen).”

"Tydligare och oftare.”

"Enhetlig, genomtankt och sammanhallen information som gar att forsta. Nu ar det mycket spridda skurar till manga som ej
berors... till slut laser man inget av det.”

"Tydlighet kring vem som kommunicerar vad. Att chefer arbetar pa likartat satt med att formedla kommunikation.”
"Viktigt att veta var man forvantas hitta kommunikationen. Vilka sociala plattformar ska vi anvanda?”

”Lyssna. Samverka. Lyhordhet for behov”

"Tydligare, battre intranat.”

”Klustra avdelningarna sa man enkelt kan finna den/de som man ar i behov att hitta.”

"Att fa en fungerande kommunikationsavdelning som inte bara har kompetens utan ocksa INTRESSE av att forbattra
kommunikationsstodet. Vad de sysslar med i dagslaget ar holjt i dunkel.”



"Informera alla berérda parter om fattade beslut och framtida planer. For att man ska kunna ha dialog behover man tréffas, fler
sadana mojligheter vore bra.”

"Vi behover gora kommunikationsbedémningar i god tid nar vi bereder ett drende eller i samband med att vi startar ett projekt och
uppdrag.”

"Krav pa att jobba med de framtagna vardegrundsaktiviteterna som tagits fram.”

"Vi behover mer hjalp av de som ar experter pa kommunikationsomradet. Idag gor vi allt sjdlva utifran att vi har sakkunskap men vi
saknar kunskaper om hur man bast nar ut.”

"Kompetens och professionalitet.”

”ldag har vi ett kommunikationskontor som ska vara strategiska. Samtidigt bygger vi pa avdelningsniva upp egna
kommunikationsroller vilket blir konstigt ocksa.”

"Arbeta vidare med vardegrunden och samla in forbattringsomraden.”
"Kommunicera och skapa delaktighet istallet for att kora over oss.”

"E-post som informationskanal fungerar daligt dd mangden e-post ar sa stor. Forbattrad e-postkultur, gérna tillsammans med tydlig
informationsyta pa Koncernkontorets hemsida dar jag kan vélja nar jag laser och vilken information jag tar del av.”

"Tydlighet i ansvarsférdelning.”

"Bestdm pa vilken plattform kommunikationen ska ske — sa att inget riskerar att missas. Alla dessa samarbetsytor ar forodande.”



"Att kommunikatorerna kopplas till avdelningarna. Nu ar det mycket oflexibelt och odynamiskt. Kunskapen om avdelningens arbete
ar for 1ag hos kommunikatorerna, varfor man inte anvander sig av dem da det tar for lang tid att satta in dem i arendena.”

"Att vi arbetar mer i team med olika kompetenser och att det blir en vi-kdnsla.”

"Tydligare ansvar och kommunikationsvagar. Vi sager att linjen galler men kommer inte fram den vagen och férsdker da hitta
bakvagar genom olika natverk. Kommunikationen blir inte strukturerad och effektiv.”

"Viktigt att bli annu tydligare med férvantningar och uppdrag inom Koncernkontoret, samt bryta stuprorstanket och stotta
samarbetet mellan olika avdelningar. For att detta ska forverkligas behover chefer vara sampratade, medarbetare behover se
mervdrdet av samarbetet.”

"Hur skapar vi EN region? Jag far kdnslan av att Koncernkontoret kommit narmare varandra och fatt en Vi-kdnsla men detta kanns
inte i hela regionen, mellan forvaltningar.”

"Att vi ar 6ppna for att lyssna och inte i forsta hand lagga ut bestallningar till t ex civilsamhalle.”
"Vid stora utbrott att det ar smittskyddslakarens ord som gar ut.”

”Bra oversikt av vad som hander och gors, status. All kommunikation ska vara pa mottagarens villkor, "common sense”-tank
fungerar daligt. Exempelvis ar vi valdigt bra pa att anvanda forkortningar som vi férvantar oss att andra ska forsta.”

”"Mindre navelskadande och tro att Koncernkontoret bara ska vara till for sig sjalv.”

"Hogsta cheferna behdver sluta vara populistiska och driva runt i samhallsvindarna utifran hur trenderna gar. Nar ledningen star pa
scen, hanger ut grupper och havdar saker utan grund skapar det missndje i leden och skepsis. Utga fran gedigna analysmaterial
som vi sjdlva har som grund istallet.”



”Bérja kommunicera. Ta atminstone ett steg mot att VILJA kommunicera och faktiskt FORA en dialog.”

"Slippa fa mejl med information och dokument vidarebefordrat i ett tredje led utan kommentar och high light vad i detta som
berér min enhet/verksamhet. Framga i amnesrad vad mejlet inklusive bilagor innehaller. For otydligt med @mnet info fran
ledningsgrupp och fem olika bilagor.”

"Fortydliga vad vi gor och kan gora.”
"Tydliga rutiner och avstamningar, inte bara pa mail.”

"Ett generellt problem direkt efter driftsattandet av Koncernkontoret var att cheferna inte hade tid att vara ledare p.g.a. att de
jobbade mycket operativt. Det innebar att det blev otydligt for medarbetarna vilket uppdrag och mandat de hade. Man "slog
sonder" en organisation men det var inte tydligt hur det skulle fungera istallet. Detta problem verkar ha minskat.”

"Tidsmassiga resurser att kunna kommunicera.”

”Information.”

"Tydligheten nar dialogen 6vergar i beslutsfas och att dd kommunicera detta.”
”Oppenhet.”

"Battre stdd fran kommunikationssupporten.”

"Att vi ar nyfikna pa andra och vill lara mer.”

"Stort ansvar for vidarebefordran av information internt som har betydelse for vart arbete (t ex fran olika moten, grupper osv),
kommunikation och dialog ligger pa cheferna, sa fortsatt att uppmuntra och stédja det.”



”ldag mycket envagskommunikation, information och krav pa utférande men chefen staller sallan fragor eller ger feedback.
Hierarkin &r tydlig, dialogen hade forbattrats om det hade varit ett mer inkluderande ledarskap. Kollegor emellan och mellan
"kund" och medarbetare finns en annan generositet.”

"Att inte genomfora undersokningar utan att aterkoppla och ta fram en handlingsplan och atgarda det som kommer fram.”

"Kommunikation och kommunikationsstdd ar kraftigt underbemannat. Man maste inse att alla kan inte allt och dagens system ar
inte effektivt bruk av kunskap eller tid. Tydlig identitet utat.”

”Paminna om att inte ersatta all personlig dialog med mail. Tror faktiskt det ar viktigare an man kanske tror for att bygga relationer
och bra samarbeten.”

"Att man vet vilken person som man skall vanda sig i olika fragor just nu kdnns det som alla arbetar i sitt eget spar och inte
samarbetar.”

"Utnyttjandet av Insidan kan forbattras och blir mer andamalsenligt. Mindre kranglig!”

"VGRs verksamheter och verksamhetsomrade spanner oerhort brett. | viss man finns det kommunikationskompetenser som ar
generiska, men framforallt behévs kommunikatérer som KAN SAKFRAGORNA.”

"Tydlighet.”

"Omskapa aktivitetsbaserade arbetsplatser som leder till forsamrad dialog, kunskapsoéverforing, diskussioner och kommunikation.
Vilket i slutandan leder till mer ensamarbete och till att kvaliteten pa de uppdrag vi levererar blir samre (en mans 6gon ser mindre
an tva mans ogon).”



"Att frageformularen formuleras sa man forstar fragorna. Men aven att vara tydliga varfor man gora saker, ex bygger ett nytt hus
som ar aktivitetsbaserat, tar bort julklapparna.”

”Oka forstaelsen for vara olika arbetskulturer genom att fa ta del av varandras vardag. Det utbildningstillfille som nu anordnas —
Att foredra infor namnd och styrelse — ar ett bra arrangemang som kan 6ka forstaelsen mellan olika arbetskulturer. Garna mer
sadant. Jag saknar synligt utfall eller resultat av direkt eller indirekt arbete pa Koncernkontoret. Att synliggora det skulle kunna vara
en inspirationskalla och 6ka fortroendet for Koncernkontoret och stimulera till att fler kontaktar Koncernkontoret for att fa stod.”

"Internt pa Koncernkontoret bor personalen lyftas fram. Nyanstallda ska presenteras. Information ska ldmnas om vilka personer
som slutar. Omorganisationer inom staber ska anmalas pa férvaltningens webbplats under Aktuellt, sa att alla blir varse och forstar
forandringen.”

”Ova mer pa feedback. Idag gar det runt och man vagar inte ta en dialog direkt med personen det giller.”
"Dialog med verksamheter.”
"Teamarbete med effektiva och lyhorda teamledare.”

"Alla medarbetare maste fa en battre forstadelse for att vi har olika roller och att vi maste samarbeta utifran det och inte utifran het-
potatis-modellen dvs. att kdnsliga fragor bollas runt for att ingen vill ta hand om den och hoppas att ndgon annan ska ta smallen
istallet. Vi maste vara kollegor och ta ansvar for helheten och varandra och kdnna att vi blir omhandertagna av de andra i utsatta
situationer”

"Mer hjalp fran och samarbete med kommunikatoérer.”

"Vi arbetar for alla i hela regionen och ett enkelt och bra sprak nar de flesta.”



"Att medborgarna kontinuerligt far information om vad vi gér och varfor (och aven varfor inte), att vi ar eniga i stora fragor, och att
vi medarbetare kan formedla en enad bild utat.”

"Tydlighet! Gor om och gor ratt nar det galler den externa webben.”
”Battre informerade medarbetare pa Koncernkontoret som kan kommunicera tydliga och enhetliga budskap.”

"Fler gemensamma moéten/motesplatser. Och att koncernkontorets ledning hittar de fragor vi maste kommunicera battre kring sa
medarbetarna vet vad och hur vi ska gora.”

”Ledningsgruppen maste kommunicera mera. Mer dialog med medarbetarna och peka samtidigt ut en riktning. Skapa driv mot
gemensamma mal. Lev vardegrunden! Lyssna in och lyssna av och ATERKOPPLA vad som sedan hiander med den feedback
medarbetarna ger ledningen.”

"Att uppmuntra alla handlaggare att vara uppkopplade pa Skype.”

"For extern kommunikation behovs personal for det rena hantverket. Att géra fardiga artiklar, webbtexter, uppdateringar mm om
vara insatser.”

"Vi maste aterigen bli mer operativa och utvecklingsorienterade. Var kommunikation behdver andas den kanslan, den kulturresan
men ocksa konkret beskriva hur 6vergripande mal omsatts i praktiken. Vi behover visualisera forandringsarbeten och visa dess
nytta for dem. Alla pa Koncernkontoret ska kunna gora beskrivningar kring: Fakta om kvalitetsbrister ur ett patientperspektiv,
overgripande malsattning, tidsplan, konkreta atgarder/projekt, resultat, viktiga samarbetspartners. Nutidens kommunikatérer
sitter mest pa kammaren och gor strategidokument. Vill vi som arbetar med férandringsprocesser ha hjalp med att bygga
hemsidor, gora bra infomaterial osv maste vi anlita Gullers som ar grymt dyra. Skicka kommunikatorerna pa kurs sa att de kan borja
jobba "i verkstaden". Ekonomisk besparing samtidigt. Ge ocksa tjansteman som ar vana vid att jobba pa det gamla sattet, dvs pa
kammaren 4 la byrakrat — en kurs i vad som forvantas av dem for att mota framtiden inom VGR.”



"Nyttja kommunikatorers kompetens och IT-I6sningar.”

”Om vi gar ut och sager att vi vill ha dialog maste vi ta hand om den och ge feedback. Vi kan inte annonsera dialog och sedan skriva
pa var kammare utan att ta hand om inspelen.”

”Oka informationsmangden p3 intranitet, flertalet kollar nog dar.”
”Samordnat budskap fran koncernkontoret.”
"Hall den relevant. Skippa BS.”

"Att man fattar spraket. Det underlattar om man i kommunikation och dialog for ett sprak som &ar latt att forsta. Framforallt i
frageformular. Men det forutsatter att man vill ha ett korrekt svar pa fragorna verkar inte ha varit malet i den har enkaten.”

"Kommunikatérer som avsatts for att jobba med samma fragor och vara del av var verksamhet for att pa ett battre satt forsta och
utveckla kommunikationen.”

”Battre samarbete.”

”En mer sokvanlig insida. Tydlighet och skriftligt i linjen underlattar samverkan (t ex protokoll/motesanteckningar som innehaller
begriplig information).”

”Svara pa mejl, svara i telefon. Lyssna in och lyssna av.”

"Tydlighet. Det ar viktigt att alla forstar vikten av att kommunikation behéver vara tydlig och lattforstaelig. Detta gar igen i allt det
arbete som du goér inom Koncernkontoret oavsett vem du primart arbetar for och nar detta kommuniceras i till exempel dialog
med medborgare eller kolleger och arbetskamrater emellan.”

"For manga kockar i soppan, vi har kommunikatérer som inte kan @mnet.”



"Transparens i pagaende arbete och uppdrag.”
"Mer information dar medarbetarna finns, t.ex. pa intranatet.”

”Skaffa mikrofon och hogtalare till morgonmotena i matsalen pa Lillhagsparken. Vi ar flera som valjer bort att ga dit eftersom vi
inte hor vad som sags. Det blir att man deltar via Skype istdllet, pa bekostnad av maéjligheten till dialog.”

”"Kommunikationen och dialogen ar jattebra inom Koncernkontoret, tycker jag.”

”Maste vara narmare verksamheten. Kravs lyhordhet for behov. Saknar det idag.”

"Bland annat att samarbetet mellan avdelningarna och enheterna forbattras och utvecklas.”
"Tycker vi ar pa god vag.”

"Utvardera "Internkommunikation Koncernkontoret, Principer for ledningskommunikation och rekommenderade
kommunikationskanaler pd Koncernkontoret”. Ar principerna funktionsdugliga? Féljer vi dom?”

"Tydliga fragor, tydlighet vad som kravs tillbaka och nér. En del fragor som stélls uppifran gor att annat kanske viktigare arbete
trangs undan och det skapar stress och ineffektivitet.”

"Tydligt och rimligt uppdrag.”
"Att cheferna fungerar i att dela med sig av info och ta hand om det som de far och férmedla vidare det som andra behéver veta.”

"Tydlighet, tydlighet, enkelhet och enkelhet. Ga direkt pa vad man vill och forvantningarna pa resultatet. Jag ar trott pa dialog. Alla
ska tycka hela tiden men fragan ar om vi kommer framat pa alla asikter.”

”Lyssna in och lyssna av respektera.”



”"Mer likriktat arbetssatt.”

"Personer som soker oss ska direkt komma i kontakt med ansvarigt team/person inom omradet. Olika mailadresser och
telefonnummer skulle underlatta detta. Nu manga omvagar, person sdker oss genom support, det kan galla IT-fraga, ekonomifraga,
det kan vara privatperson, det kan vara tjansteutévare. Manga fragor kan inte besvaras direkt, far skickas vidare och flera extra led i
kedjan bildas.”

"Mojliggor att kommunikatérerna har en tillhérighet i avdelningarna istallet for att lyfta upp dem som ledningsstod. Stod beh6vs
av experter i det dagliga arbetet fér medarbetarna.”

"Att ledningen kommunicerar vad varje avdelning har for uppdrag samt att alla inom Koncernkontoret kan anvanda
kommunikationstjanster, data och FOU.”

"Egna ansvaret.”

”Beslutade, efterlevda, samordnade och relevanta kommunikationskanaler at bada hallen. Kortfattat manadsbrev fran VRG som
hanger ihop med 14-dagarsbrev fran forvaltningsledningen som hanger ihop med veckobrev fran avdelningen och nar den enskilde
medarbetaren direkt fran forsta linjens chef. Och motsvarande aterkoppling.”

"Forbattra tekniken kring Skype for att slippa allt trassel med daliga linjer, daligt ljud mm. Fler moéteslokaler att boka. Jattesvart att
hitta lokaler i Goteborg. Finns dalig tillgdng pa Gullbergsvass ocksa.”

"\/aga prioritera. Fokusera pa det som ar viktigt.”

"Beskriv vem som gor vad pa Koncernkontoret.”



Vad anser du dr viktigast att vi forbdttrar kopplat till bemétande?
Chef

”God dialog och aktivt lyssnande.”
"Respekt for varandras professioner och tid.”

"Att inte spada pa bilden av organisationen som kranglig eller fjar. Mer vara ambassadorer och beratta 6ppet och pedagogiskt om
verksamheten.”

"Att vi ar lyssnande och bygger upp en storre forstaelse for framfor allt utforarférvaltningarnas forutsattningar.”
"Ratt person pa ratt plats galler alltid.”

"Att leva efter den 6verenskomna vardegrunden.”

"Feedback-traning.”

"Att se till helheten och inte sin egen avdelning. Kan bli suboptimering.”

”)ag tycker att bemotandet ar mycket bra, men kanske att vi kan tdnka annu mer pa att vi ar till for forvaltningarna.”
""Vad kan jag hjalpa dig med idag?" borde alla fraga nar nagon hor av sig.”

"Med god respekt for vara olika funktioner och forstaelse for att alla gor sitt basta tror jag vi kommer langt.”



"Det finns ingen forstaelse for att man inom sin stab maste prioritera drenden som kommer in. Alla staber forvantar sig att fa stod
snabbt nu pa en gang. De flesta resurser/medarbetare ar uppbokade. Anledningen att det &r sa &r att vi kommer in forsent i
processen dvs inte ens &r med i beredningsprocessen.”

”Se varandra, se manniskan du moéter. Var intresserad, stall fragor och lyssna pa varandra.”

"Jag tror det ar tidspress som gér manniskor lite mindre trevliga och samarbetsvilliga. Skapa tid for reflektion och ostord egentid
for de I6pande arbetsuppgifterna sa kan personalen och vi chefer dstadkomma ett utmarkt bemaotande. Hall fast vid att mandagar
endast ar avsedda for internt enhetsarbete.”

"Lopande arbeta med varderingar och attityder i ledningsgrupper, enhetsméten och APT m.fl. Vi har nu fatt en bra vardegrund att
utga fran och det finns ett bra material som vi chefer kan anvanda tillsammans med medarbetare i enhetsmoten.”

"Vardegrunden ar viktig och vi bor fortsatta jobba for att halla den starkt levande for att utveckla vart bemotande gentemot
varandra och omgivningen.”

"Generellt redan god!”
”Sag hej till dom du traffar under dagen. Det ar en start i alla fall.”

"Internt inom KK — att besvara e-post, telefonsamtal och SMS fran kollegor i rimlig tid, det ar trakigt att alltid behéva paminna vissa
enheter och personer. Okad tillit och fértroende.”

"Positiv ton i tal och mail till varandra. Inte férsoka dumpa arbetsuppgifter pa andra, utan se hur vi kan l6sa dem tillsammans.”



Medarbetare

"Frigor man tid kommer bemotandet att |6sa sig.”

"Halla tider. Kladkoder infor moten.”

"Att vi halsar pa varandra nar vi mots.”

”Den egna installningen till dem man moéter och bemoter.”

"Att alla lever efter vardegrunden. Cheferna ska forega med gott exempel.”

”)ag tror bemotande redan ar mycket gott idag, atminstone som jag kanner till. Uppskattning foder en dialog i bada riktningar som
praglas av gott bemotande.”

"Att vi forbattrar kunskapen om vara ansvarsomraden och dess innehall. Utbildning.”

"Fortydligar vad de olika delarna inom Koncernkontoret gor sa att det ar lattare att fa ett battre bemotande for man vet var man
kan hénvisa personen och vad de olika ansvarsomradena finns.”

"Vi maste tanka mycket mer pa att vi ar en serviceorganisation. Vi ar service till verksamheten. Att vi ar 6dmjuka infor deras
arbetsborda och situation.”

"Fa ner styrdokumenten och ut mandatet sa kommer bemotandet bli battre. Det daliga bemotandet handlar féormodligen om att
man inte vet vem som &r ansvarig for vad och sa studsas fragor runt i sedvanlig byrakratisk anda. Hade vi haft kulturen dar
medarbetare fatt mer ansvar och mandat hade de nog lutat sig mer pa sitt eget sunda fornuft och 16st saker. Men nu ar man ju
istallet angslig och radd. "Tank om nagon ifragasatter att jag tog det beslutet eller svarade pa den fragan!"



"Acceptera olikheter, de berikar. Acceptera inte harskartekniker. Bemot andra som du sjalv énskar bli bemott.”
”Okade kunskaper om minskliga rattigheter och interkulturell kommunikation.”
"Fortsatta arbetet med var vardegrund.”

"Att alla roller pa avdelningen behandlads lika. Att alla medarbetare ar lika vardefulla for att "maskineriet" ska fungera. Att du
bemodter andra som du sjalv vill bli bemott.”

"Vardeordet, lyssna! Och att ge tid till att lyssna, bearbeta och reflektera.”

"Cheferna som féredéme, da sipprar det ner till oss andra.”

"Respekt for vara olika roller! Kunskap och respekt for samtliga utforare av offentligt finansierad vard — privata som offentliga!”
"Fortsatta tillampa var vardegrund.”

"Anser att vi har ett bra bemdétande.”

"Att halla ett glatt och proffsigt ansiktet utat, sen kan vi stotta varann pa insidan.”

"Var nyfikna och intresserade av andra perspektiv. Du kan inte allt och vet inte alltid bast.”

"Respekt for allas yrkesroller och kompetens.”

"Respekt for alla olika kompetenser.”

"Tycker bemdtandet ar mycket bra, handlar nog mer om person an organisation. Men vi bor tanka service och hur kan vi
underlatta och skapa dnnu battre forutsattningar for vara malgrupper.”



"Bemotandet fran Koncerninkops sida ar helt kopplat till vilken kompetens den besitter som besvarar/bemoter kund. Viktigt att
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kund upplever att den far "ratt" svar.”

"Inspirerande ledarskap istallet for ett detaljstyrande ledarskap som "pa riktigt" tycker att ett bra bemotande leder till framgang
istallet for att ha det som ett "mantra" utan substans.”

”Dramatiskt 6kat kundfokus — fokus pa dem vi ar till for slutligen — invanare. Ratt niva pa byrakrati — inte for dess egen skull.”
"Chefer som foregar med gott exempel. Narvarande, inlyssnande och engagerade.”

"Tillit och uppskattning.”

"Att vi ar 6dmjuka och forstaende.”

"Respekt for varandras asikter.”

"Att vi alla har ett gemensamt ansvar till att ge ett battre bemotande! Inte nagra fa informellt utvalda personer som det alltid
hanvisas till.”

"Samsyn, en forstaelse for att vi ar alla lika mycket varda, att Koncernkontoret &r ETT dven om vi har olika "hattar" sa som
bestallare, agare etc. Vi som stdd arbetar for Koncernkontoret.”

"Att man halsar och presenterar sig om man inte traffat personen forut. STOR brist pa det inom Koncernkontoret.”
”Oka tilliten till de enskilda medarbetarnas férmaga i alla delar av organisationen.”

”"God kommunikation.”



”Radande organisationskultur kinnetecknas av att man skoter sig sjalv och skiter i andra. Mycket vanligt &r att handlaggare tar
dran av andra handlaggares idéer, arbete. Beteendet paverkar formagan till samarbetet bade internt och externt, da handlaggare
hellre viljer att behalla vardefull information, idéer och arbete for sig sjalv.”

”"Som upphandlare kan man sakert ge ett dn battre bemotande om man inte arbetar "for brett" som idag. Att man ska gora "allt
som ingen annan vill gora" okar stressen och darmed kan dven bemétandet bli lidande.”

"Att man ar lyhord for att forsta varandra och varandras uppdrag.”

"Upplever att det finns ett gott bemotande generellt, och jag anser att bemotande ar ett tvavags-spel varfor inte enbart en part ar
ansvarig for ett gott bemotande.”

"Internt tycker jag det ar viktigt att forvaltningsledningen har ett bemotande som visar att dven vi inom Koncernkontoret ar viktiga.
Det pratas hela tiden om situationen pa forvaltningarna, om hur vi ska stétta dem, om hur vi maste bli battre pa det ena och det
andra. Det gors fantastiskt mycket bra jobb av valdigt manga inom Koncernkontoret. Manga av oss jobbar infernaliskt mycket. Om
vi ska orka ha ett bra bemotande, sa behdver vi ocksa kdnna att vi raknas.”

"Att vi vagar vara raka och arliga och ger varandra feedback.”
"Oftast fungerar det valdigt bra. Brist pa respekt for varandras uppdrag gor att man kor i egna hjulspar...”
"Prestigeldshet.”

”Konsekvenser for de (fa) medarbetare som bemoter kollegor/samarbetspartners/politik arrogant, nedlatande etc. | nuldget
"belonas" de istdllet med farre arbetsgrupper och arbetsuppgifter men kan fortsatta bete sig oprofessionellt.”



"Tycker det dr hog niva pa det bemotandet som finns inom VGR oOverlag. Det viktigaste ar att man ser VGR som ett arbete dar man
ar arbetstagare och inte alltid kan valja sjalv. Man maste uppfora sig som det forvantas av mig utifran min roll/befattning.”

"Lyhordhet och tydlighet.”

"Var syn pa utférargrupper, dom ar vart levebrdd. Syns vi kan vi skapa fina dialoger som ger bra bemétande. D3 forbattras synen pa
oss och vi skapar broar och inte murar.”

"Styr vi eller servar vi? Vet inte vi eller forvaltningarna detta ar det upplagt for missférstand.”

"Att Koncernkontoret utgor/uppfattas som ett stod till den politiska organisationen men ocksa till forvaltningarna.”
”Onskar mer forstaelse for att det kan behévas tyst arbetsmiljo. | det dppna landskapet pratas mycket och hogt.”
”Lyssnande och forstaelse, helhetsbild innan svar och forslag.”

”)ag tycker vi har bra bemotande.”

”Utbildning och kompetens.”

"Att alla har lika stort varde, oavsett yrke och bakgrund. En ldkare ar inte viktigare eller mer vard an nagon annan...”
"Att jag pa ett tillitsfullt satt kan fa forutsattningar for att kommunicera med mina kollegor.”

"Attitydforandring behovs hos alla. Det kdnns som att folk och s6kande &r har for oss nar vi faktiskt dr har och jobbar for
befolkningen.”

”Svara pa mejl och i telefon ibland.”



"Vi ar varandras arbetsplats. Hjélper inte att gnalla, komma med konstruktiv feedback. Om vi har en positiv bild pa vart arbete och
vad det leder till gor vi ett battre jobb, och mar battre. Uppskattning behovs.”

"Var vardegrund; lyssna in och lyssna av, tillsammans gor vi varandra framgangsrika.”
”Lyssna pa medarbetarna.”

”Battre introduktion av praktikanter och nya medarbetare. Information om rekryteringar tidigt till avdelningarna. Info om
personalférandringar kommer ofta som en dverraskning.”

"Upplever att vi ar bra pa bemotande och att det mer ar en individfraga. Tror inte vi alltid upplevs som sa tillgangliga?”
"Vara tillgdngliga och hjdlpsamma samt snabba till att svara.”

"Att vi fortsatter varna om ett trevligt bemoétande.”

"Battre lokaler for moten, men det far vi forhoppningsvis i det nya huset.”

"Att vi har ndrvarande chefer som ser och hor vad som pagar pa kontoren.”

”)ag vet att folk och organisationer tycker det ar svart att hitta in i var organisation. Forbattra och gor det tydligt att finna vdagen in
till regionen.”

"Allas lika varde.”
”Mojlighet att vara tillgdngliga och inte uppbokade pa interna méten den storsta delen av tiden.”

”Om ni tar val hand om era medarbetare kommer era medarbetare automatiskt att ha ett bra bemétande. Sa som man sjalv blir
bemott... osv osv.”



"Tydliga roller och ansvar i dom olika befattningarna.”
"Bli tryggare i motet.”

”Sdg "Hej" nar du moter ndgon i korridoren, kaffemaskinen, kopieringsrummet... titta inte bort eller ned i golvet. Prata inte hogt
nar du gar till och fran ditt omrade i landskapet eller kommer fran méte eller fikapaus.”

"Att alla medarbetare svarar pa sin mail, att inte skicka vidare arbetsuppgifter t ex vid forfragningar om handlingar. Att alla
medarbetare har storre forstaelse over att de arbetar inom offentlig forvaltning och de lagkrav som stalls pa oss.”

"Vi har generellt ett mycket bra bemotande i den del av var organisation som jag kommer i kontakt med.”
"Respekt for varandra.”

"Feedback pa om leverans motsvarade forvantningar och vad som kan forbattras.”

"Vi tar oss tid.”

”Utbildning i manskliga rattigheter!”

"Ett positivt bemotande ar viktigt.”

"Ha fortroende for varandra, sjalvinsikt och 6dmjukhet for att vi alla vill det basta for hela VGR.”

”Lyssna in och hjadlpa till att hitta en |6sning.”

"Ett aktivt vardegrundsarbete i vardagen.”

"Halsa pa varandra.”



"Jag anser nog att vi har ett bra bemdtande sett till helheten, men allting kan alltid forbéattras.”

"Var nyfikna och tro gott om folk.”

"Att vi visar respekt for varandra.”

"Vart ansvar med "Hela regionens utveckling i fokus" verkar inte forstas av vissa starka aktorer. Vi bor bli annu tydligare med det.”
"Halsa pa varandra, inte vara "arga" utan visa respekt och forstaelse for andras misstag, visa aktivt att vi lyssnar pa varandra.”

"Att man lever upp till Koncernkontorets vardegrund. Inte bara pa pappret utan i verkligheten. Att alla har samma varde och arbeta
mot samma mal.”

”Lyssna pa medarbetet och battra respekt och hansyn till varandras olikheter ar en bra bérjan.”
"Forstaelse.”
"Att ni sager varfor ni gor saker. T ex bygger nytt hus som ar aktivitetsbaserat.”

"Arbeta for att skapa en god arbetsmiljo, d.v.s. 6ppenhet och fértroende fér medarbetarna, tydliga roller, forvantningar och mal. En
god arbetsmiljo skapar trygghet och en trygg person ger ett gott bemotande.”

"Det ar viktigt att ledningen intar en stottande hallning gentemot medarbetarna. Da sprids den hallningen vidare av medarbetarna
i kontakterna mellan kollegor och med forvaltningarna.”

"Hor bara fran chefer nar nagot avviker.”

"Bemotandet forbattras vid teamarbete vilket ger positiva, vakna, intresserade medarbetare = bra bemdtande. Se varje dag som
en match. Inte som det ar idag. Kundservice for sig och inkbparna for sig. En enorm tréghet.”



"Kollegial forstaelse.”
"Svar fraga — men visst ar det trevligt med en lite kortare presentationer nar man ses forsta gangen.”
”Vi ska alltid vara snabba, tydliga och trevliga, trots att det ibland kan innebdra merjobb och inte passa tidsmassigt.”

"Respekt, bland annat for kollegor som forséker arbeta i lokaler som inte dr anpassade. Respekt genom att forsdka hitta I6sningar
daven om det inte rakar vara ditt ansvarsomrade. Respekt genom att svara pa fragor, mail etc i rimlig tid! Utan att man maste
paminna fler ganger.”

“Aterigen, ledningen maste visa vagen. Lyft olika kompetenser i olika forum. Visa att olika professioner behovs for att vi
tillsammans ska vara starka. Lyssna in och lyssna av pa riktigt genom teach-back. Nar problem uppstar — aterkoppla. Just nu tycker
jag att det ar ett for tyst Koncernkontor. Var ar ledningen? En konkret feedback: Sluta "namedroppa" enskilda medarbetare vid
fornamn infor storre grupper ahoérare. Visa pa Koncernkontorets bredd genom att lyfta fram olika perspektiv och kompetenser.”

"Forankra de gemensamma malen och standigt paminna om medborgarna i fokus.”
"Att utveckla ett mer hbtg-kompetent bemdtande bade mot bestkare och kollegor.”

”Matrisorganisation ar bra i teorin, tyvarr tycker jag att det ar svart i praktiken. Det ar |att att bara hanvisa vidare till ndgon annan
enhet for att slippa ta tag i fragan. Alternativt forsoka |6sa fragan sjalv for att det ar langa avstand till stodfunktionerna, trots att en
kommunikator, analytiker eller namndsekreterare hade besvarat fragan battre.”

"KursKravLyhordhet for att inventera behov i utforarledet, for att kunna samarbeta 6ver professionsgranserna. Eget ansvar for att
bidra till forandringsresan/omstallningen.”

”Odmjukhet infér andras kompetens, tydlighet i uppdrag, ansvar.”



"Att vi behaller vart 6ppna och lyssnande forhallningssatt trots att byrakratin vaxer.”

"Sldpp in och var nyfiken pa andra kollegor i fikarummet, korridoren, moten. Dagligen kommer nya personer in pa arbetsplatsen
och alla fragar sig vem de nya ar. Forr visste vi och tog emot alla nya da storleksordningen pa respektive forvaltning var hanterbar. |
det stora bruset forsvinner det personliga motet...svart att 16sa.”

"Tycker att detta ar gott idag.”

"Ett mer aktivt synliggérande ute i regionen (mer resande).”

”Lyssna alltid till punkt. Din kund ar alltid viktig.”

”"Bemotandet ar bra.”

"Frigora tid for saval reflektion som kommunikation sa forbattras bemotandet avsevart.”

"Att vi alla fortsatter att bidra till att var och en kdnner sig sedd i arbetet och pa arbetsplatsen. Det hdar genom att t.ex. heja pa alla
etc. En aktivitetsbaserad arbetsplats som sédra hamngatan i Géteborg kan annars tendera att bli ganska anonym och bidra till
kanslor av ensamhet. Jag upplever att alla idag ar mana om att arbeta for att alla ska bli sedda och inkludera, sa som jag ser det
handlar det bara om att fortsatta detta arbete.”

"Bemot alla lika, det ska inte spela roll om du ar chef eller medarbetare. Idag ar det tyvarr valdigt stor skillnad pa hur man blir
bemott.”

"Forstaelsen och respekten av att vi alla ar olika och arbetar pa olika satt trots att vi arbetar mot samma mal. Det gar inte att
patvinga vissa forandringar som syftar till att metoden vi nar malet pa ser likadan ut. Olika forvantningar av ovan namnda kan
paverka beméotandet kollegor och arbetskamrater emellan. Aterigen tror jag att tydlighet gar igen och en 6ppenhet om vad vi kan
gora och vad vi inte kan gora visar pa en arlighet oavsett om den som soker svar pa en fraga blir besviken eller inte.”



"\let inte, vi maste forhalla oss professionellt till vart uppdrag.”

”"Samsyn om bemotandets varde.”

"Att vi svarar pa mail dven till medarbetare som inte ar chefer, till exempel.”

"Ett gemensamt etisk forhallningssatt.”

"Att vi har en gemensam bild av vem/vilka vi ar till for. Sa att inte var och en optimerar inom sin ruta.”
”Jobba med vardegrundsarbetet och vara vardeord mer aktivt och kontinuerligt.”

"Inlyssnande, alltsa inte som kommunikationsdirektdren uttryckte sig pa senaste Koncernkontorets dag.”

"Bemotande till politiken vet jag inte, daremot behdver chefernas bemdétande av personal i [6nesamtal och utvecklingssamtal
verkligen forbattras. Tonen ar kontrollera de anstallda och forvanta sig valdigt mycket, men utan att "ge tillbaka". Trakig kansla,
leder inte till ndgon trivsel pa jobbet.”

”Var vanlig. Om du inte kan svara pa fragan, sag inte nej utan hanvisa. Om du inte vet var, be att fa aterkomma och ta reda pa och
aterkom.”

”Lyssna in lyssna av — dialog.”
”"Minska hierarkierna.”

"Att man som medarbetare inom Koncernkontoret ar ansvarig for att ta reda pa helhetsuppdraget for kontoret. Da kan man som
medarbetare bemota kollegor pa ett respektfullt satt som i sin tur kommer invanarna till gagn. Om inte medarbetare vet vad den
andra arbetar med sa forvirrar vi bade invanare och kommuner.”



"Vet ej riktigt. Bemotandet idag ar helt OK.”

"Gemensam forstaelse, acceptans och prioritering av att VGR ska vara bra for invanarna — framfor att min enhet/avdelning/
forvaltning ska lyckas. Da kommer vi att bemota alla vara VGR-kollegor pa ett respektfullt, trevligt och effektivt satt.”

”Vara en bra lyssnare och vanlig i tonen. Dessutom visa tid o intresse for andra.”
"Prestigeloshet.”

"Det ar viktigt att Koncernkontoret ar tydliga med vart uppdrag och vad man kan férvanta sig av oss. Da kommer man fran
forvaltningarna att bli mer n6éjda an idag.”



Ovriga kommentarer
Chef

”Som nyanstalld pa Koncernkontoret har jag svart att vardera forandringar som skett internt. Mitt forsta intryck ar att jag moter
professionella, hjadlpsamma, malmedvetna och engagerade manniskor. Verksamheten som bedrivs dr komplex och vi far vara pa ta
nar det galler kommunikation och bemoétande.”

"Farre fragor, val omfattande enkat...”

"Chefsforum helt ratt vag! Stolt att var region har strukturerat chefsutveckling.”
”Ser fram emot resultatredovisningen.”

"”Bra fragor. Tacksam for aterkoppling av hur svaren ska tas omhand.”

"Bra arbetsplats!”

"Att det som sags om att det vi gor ska racka att det ar bra nog, och inte alltid perfekt, stammer i verkligheten. Ofta alldeles for
manga som ska tycka om det vi skriver/producerar.”



Medarbetare

"Hoppas ledningen ar lyhord for svaren och kommentarerna. Dessa enkater har hittills varit svarta hal som slukat de svar som ges
utan aterkoppling om vilka verksamhetsforbattrande atgarder som svaren féranlett.”

”Chansen finns i det nya Regionens Hus!”

”Den har enkaten har valdigt liten relevans for Registercentrum Vastra Gotaland. Jag vet valdigt lite om hur Koncernkontoret
fungerar.”

"Vi har ett jatteviktigt uppdrag! Tyvarr blir jag allt mindre taggad att fortsatta har.”

”Lagg inte sa mycket fokus pa detaljstyrning, tillit skapar formaga att ta ansvar. Underladtta det administrativa och tekniska, det tar
for mycket tid fran det arbete som vi ar anstallda att gora. Enkaten var svar, manga har flera malgrupper, konstigt att behova vilja
en. Det paverkade svaren negativt fér min del.”

”Jag upplever att fragorna ar for svara att svara pa som medarbetare eftersom flera galler hela Koncernkontoret vilket kraver att
man bade har en 6verblick, och ar val insatt i, hur flertalet verksamheter och avdelningar fungerar.”

"Har valdigt lite kontakt med Koncernkontoret utanfor koncerninkdp darav de knappa svaren pa fragorna. Kanner ingen storre
samhorighet med 6vriga enheter inom Koncernkontoret, upplever koncerninkép som en isolerad 6 i oceanen Koncernkontoret.”

"Koncernkontoret arbetar i stupror som har en tendens att bli langre och langre. Koncernkontoret kantas av dalig transparens och
vaxtvark, langa kommunikationsvagar och dartill vattentéta skott mellan vissa avdelningar/staber. Konstgjord andning genom att
tillsatta ytterligare ledningsstod till ledningsstoden tror jag knappast ar en vag mot ett effektivt arbetssatt. Att sedan manga
tjansteman reser upp storre delen av sin arbetstid, dd man idag har hela regionen som arbetsfélt, kinns inte direkt varken
samordnat eller kostnadseffektivt. Vart tog lokalperspektivet vagen?”



"Tycker generellt vi gor ett valdigt bra jobb pa kontoret. Hog kompentens och bra engagemang.”

”"Som medarbetare pa Koncerninkdp har man mycket liten kontakt med 6vriga delen av Koncernkontoret, trots detta kanns det bra
att vara en del av denna organisation, gentemot var tidigare tillvaro inom serviceorganisationen.”

"Vi har kraften inom Koncernkontoret det galler att ta tillvara pa den och styra den med inspiration istallet for detaljstyrande
instruktion.”

"Vi skulle vinna pa att tydligare kommunicera var verksamhetsstrategi — hur hela koncernen ska fungera och samarbeta ihop. Om
vi nu ar pa vag mot ett storre fokus pa helhet — behdéver vi tydliggora skillnad i arbetssatt och styrning.”

”Om ni till ndsta gang tar bort "...och dina kollegor" fran fragorna och bara har kvar uppfattningen om min egen situation, sa skulle
det nog vara lattare att svara.”

"Vi bor fortsatt se dver hur vi ar organiserade. Finns nagra onddiga stuprér kvar.”
”Battre samordning och samarbete. Ser fram emot att fa flytta fran Lillhagen till Vita Huset.”

"En fantastisk arbetsplats med fantastiska mojligheter. Upplever att vi behover arbeta med "ordning och reda ", "vem gor vad"
samsyn. Detta for att bygga fortroende hos vara politiker och utférare. For att tillsammans forbattra livskvalitet hos oss sjdlva och
vara invanare i VG-regionen.”

”Samarbete inom enhet/avd. (och mellan dem) kommer inte av sig sjalvt utan maste ledas och styras av cheferna. | dag kdnner vi
oss som individualister som var for sig ska forsoka na uppsatta mal i stallet fér att som fungerande team na uppsatta mal.”

"Tydlighet fran chefen vad galler fokusomraden samt en tillganglig chef som ocksa vill vara insatt i de fragestallningar som
medarbetarna star infor i det dagliga arbetet.”



”Koncernkontoret har utvecklingspotential och pa vag at ratt hall. Pa sikt med ihardigt arbete, uthallighet och lyhérdhet kommer
organisationen ga mot toppresultat i medarbetarundersdkningar.”

”Onskelista: — En mer modern organisation med ett modernt tink. — Okad delaktighet infoér beslut som paverkar ens vardag. — Visa
varandra mer respekt.”

"Tack for att ni vill ta del av mina tankar.”

"Har inte varit med pa hela resan da Koncernkontoret bildades utan enbart senaste 2 dren. Det ar en fantastisk arbetsplats med
otroligt mycket kompetens, men denna stora organisation har precis samma utmaningar som det stora sjukhuset har i form av
stupror. Tror pa en annu mer centraliserad organisation.”

"Vissa processer tar alldeles for lang tid. T ex har det tagit 6ver ett ar att fa fram en hemsida med de funktioner som var
verksamhet behover for att kunna fullfélja vart uppdrag. Oerhort mycket tid och engagemang gar at till detta, tid och engagemang
som skulle kunna anvandas till nagot battre!”

"Tank langsiktigt och strategiskt. Jag upplever att man gor forst och tanker sedan, om man ens tanker 6verhuvudtaget. Svart att ha
fortroende for ledningen da.”

”Battre intranat behovs, tydligare hemvister i ett kontorsbaserat arbetslandskap behovs, tydligare ledarskap som krokar arm med
andra enheter behovs mer, tydligare prioriterade aktiviteter inom Koncernkontoret, RU och avdelningen behovs.”

”)ag anser mig inte kunna svara pa fragor formulerade som "du och dina kollegor". Det jag kan svara pa ar hur jag sjalva agerar,
anser etc. Foreslar att det dndras till ndsta enkat.”

")ag tycker Koncernkontoret ar bra. Att klara av att anvdanda alla resurser och personer at ett och samma hall ar svart, men far vi till
det kommer vi bli ett fantastiskt bra stod till politiken.”



"Enkéatens fragor stammer daligt mot var verksamhet. Saledes svar att besvara.”

”Bra med textrutor pa slutet av enkaten!”

”Koncernkontoret har inte forutsattningar att leva upp till sina intentioner, med nuvarande ledning.”
"Svart att kdnna nadgon som helst tillhorighet.”

"Trivs pa Koncernkontoret!”

”Manga nya medarbetare med erfarenhet fran andra myndigheter pekar pa stora brister i organisation och ledning — ta tillvara pa
detta!”

"Uppmuntra till mer kontakt mellan de olika enheterna inom Koncernkontoret. Det skulle berika alla parter.”
”Lyssna mer till medarbetarna pa en "lagre niva".. vi har ofta facit..”

"Ganska svarformulerade och onddigt mangordiga enkatfragor. Borde kunna férenklas. Svart att veta vad man egentligen svarar pa
— inte minst de fragor som ror Koncernkontoret som helhet.”

”Jag har ett hogt fortroende de kollegor pa Koncernkontoret som jag traffar och pa de flesta satt ar det en organisation som
fungerar bra.”

"Vart ar vi pa vag. Rensa forst upp i ledningen och bli sedan tydlig med vad man vill uppna. Vardegrunden efterlevs inte.”

"Forandringsledning-, uppfoljning- och helhetsténk dar de olika, sarskilt politiska beslut vagar ifragasattas och andras ar en
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bristvara pa Koncernkontoret och regionen generellt. Manga pratar om det, men valdigt fa pa "ratt" niva (ledningsniva) jobbar
med/efter det.”



"For lang enkat med for krangliga fragor som ser ut att vara samma, vid en forsta anblick. Manga som inte kommer att géra denna
p g a detta.”

"Hoppas detta leder till nagot bra.”
”Svar enkat passar inte den verksamhet jag arbetar i — Smittskydd.”
”Ja och nej-fragor bor vara med ja/nej-svarsalternativ, inte graderade 1-10.”

"Vi har haft en mycket franvarande chef under en stor omorganisation, kdnns som vi inte riktigt haft det stod vid behovt under
denna tid. Till exempel har inte chefen informerat berérda inom andra avdelningar pa Koncernkontoret om var omorganisation,
vilket skapade onddig forvirring hos kollegorna pa andra avdelningar. Vi har heller inte fatt tillrackligt med stod nar andra
avdelningar har skickat arbetsuppgifter till oss som egentligen ar deras. Till exempel vid forfragningar av allmanna handlingar, vilket
ar varje medarbetares ansvar.”

"Jag vill veta vad ni gér med den feedback vi i och med denna enkat ger er?”

"For toppstyrd organisation med for manga chefsled och filter i kommunikationsvagarna bade uppat-nerat som nerat-uppat.” Det
blir som viskleken. Budskapet har dndrats nar det kommer ut till den yttersta grenen eller nar det kommer fram till stammen.”

"For manga chefsled. Forstar inte heller hur chefer rekryteras. Helt oerfarna for grupper med adldre medarbetare med langa
chefstjanster bakom sig.”

"Denna feed-back enkat kanns inte relevant for Registercentrum. Detta ar trist da vi utfor ett fantastiskt bra arbete for vara
uppdragsgivare bade regionalt och nationellt. Finns sannolikt stora maojligheter att arbeta narmre med andra grupperingar inom
Koncernkontoret.”



"Mycket fungerar bra, manga trevliga och kompetenta manniskor bade internt och externt att arbeta tillsammans med.”

"Att nar enkat skickas forklara vad det ar man vill veta. T ex foregaende fraga kan ej tolkas och svaras da jag forstar inte t ex vem
avses med "bemotande". Svart att svara pa Koncernkontoret i sin helhet da man inte har hela bilden. Kanske dessa fragor bor ga till
linjecheferna istallet.”

"Aktivitetsbaserade arbetsplatser fyller inte tankt funktion.”
"Fragorna i enkaten ar inte utformade och stammer inte alltid utifran koncerninkops uppdrag darav vissa svar.”

"Att Ann-Sofi gor ett bra jobb men har mycket kvar att gora, framfor allt med tanke pa rekrytering av chef pa Koncernkontoret.
Med av chefer som ser sina medarbetar och driver enheterna framat.”

"Det har trots allt blivit battre under senare ar och Koncernkontoret ar mer andamalsenligt organiserat @n vad Regionkansliet var.
Bemanningen har inte riktigt hangt med och sa finns det en outnyttjad nyfikenhet hos medarbetare som annu inte anvands eller
uppmuntras.”

"Tre ar ar inte en lang tid att fa bra resultat, men en bra bérjan pa en vidare utveckling.”

"Tillhoér de som av hela mitt hjarta trodde pa idén med ett Koncernkontor dar man skulle arbeta med gemensamma floden kring
de olika uppdragen vi har pa Koncernkontoret. Dar kunskapsoverféringen och utvecklingen av medarbetare skulle gagna kvaliteten
pa det vi levererar. Tyvarr anser jag att det i stallet blivit an fler "stupror" och stangda dorrar mellan de olika
avdelningarna/enheterna och dess chefer pa hela Koncernkontoret. Revirtankandet och karridrtankandet mellan chefer saval pa
avdelnings-, men framforallt pa enhetsniva ar tydlig, och paverkar hela Koncernkontorets arbete pa ett mycket negativt satt och
gynnar absolut inte dem vi ar till for....”

"Tyvarr en av de samsta enkater regionen har skickat ut.”



”Pa fragan om ”Vilken malgrupp arbetar du primart med idag?” finns bara en valmajlighet. Jag uppfattar att jag arbetar mot
ytterligare en av de foreslagna malgrupperna sa har missar fragestallaren synpunkter om hur jag uppfattar arbetet mot denna
malgrupp.”

"Svara pa fragan: Vilken roll ska Yammer ha i var organisation? Ett forum for allméant prat eller en viktig roll i vart ledningssystem?”

”Jag vill att ledningen lyssnar pa sina medarbetare da det galler ABW, vi har forsokt att kommunicera till styrgruppen att vi kan inte
sitta i en ABW pa grund av vara arbetsuppgifter men det hérsammas inte!”

”Vad hander pa alla chefsmoéten? Pa avdelningsniva? Pa koncernstabsniva? Pa Lodin-niva?”

”Koncerninkdp borde engagera Susanne Pettersson (konsult) som coachar organisationer till framgang, kraft och balans. Lyssnade
pa en utav hennes forelasningar. Superbt.”

”Vi arbetar mot alla malgrupper och att vilja en blir missvisande i undersdkningen. Onskar alla en fin dag!”
”Lat oss inte forlora fler duktiga medarbetare som byter jobb for att organisationen inte fungerar!”

”Nar jag ser mig omkring kan jag tyvarr konstatera att vi levererar alldeles for lite...Kejsaren ar naken pa ett satt som jag aldrig varit
med om tidigare.”

"Ambitionen finns hos ledningar att vi ska bli ett "kontor". Dock kommer arbetstagaren ofta for langt ifran beslut och diskussion
om vad som &r bra for flertalet. Delaktighet, inflytande genererar ofta ett battre bemotande och samarbete.”

”Svara och ej sa lattillgangliga fragor.”

”Svart att valja huvudsaklig malgrupp. Jobbar mot alla fyra av de malgrupper som efterfragas och vilken man jobbar mest mot kan
skilja sig fran vecka till vecka.



"Detta var nog den samsta undersokning jag nagonsin sett och jag har gjort SCBs som tidigare holl den har platsen. Ett svart sprak
dar man inte vet vad man ska svara pa. Sedan ha en tio-skalig skala ar gjort for att man ska fa fina siffror snarare an att fa fram ratt
resultat. | fortsattningen rekommenderar jag att ni skickar frageskaparna pa utbildning eller tar in kompetens nar det galler
utformning av frageformular.”

”"Om man ska satsa pa aktivitetsbaserat kontor maste det fysiska sasom motesrum och moblering mm fungera annars tappar man
effektivitet och till slut kompetens.”

”Se till att ALLA chefer gor avskedssamtal och samla in den feedbacken. D3 sager manga personer vad de verkligen tycker. Dar har
ni det viktigaste i att fa en mer effektiv verksamhet. Och ja, f6lj upp det.”

"Otydligt ansvar pa Koncernkontoret, for manga kockar i soppan.”

"Anser att den har enkaten ar ovanligt knepig for en enskild medarbetare att besvara. Som fore detta forskare anser jag att den ger
valdigt osakra resultat.”

"Det var valdigt svart att enbart vélja en grupp pa den forsta fragan. Jag arbetar mot flera i olika mangd under aret.”
"Enkaten var mycket svar att besvara da en enskild medarbetare har mycket svart att bedéma manga av fragorna.”

"Tycker att denna enkat varit svar att svara pa. Det var svart att veta vilken malgrupp man skulle valja och det var knepigt att svara
pa den nar man valde att huvudmalgruppen var namnder/styrelser.”

”)ag kdnde mig inte hemma i férsta fragan eftersom jag jobbar mot samtliga malgrupper och inte enkelt kan dela upp. Darfor har
jag ingen uppfattning pa de fragor som foljde.”

"Fragorna var inte latta att svara pa, nast intill omojliga. Svart att fa ett vettigt resultat som det gar att analysera.”



"Att VGR &r lite "kaxiga" och vill vara Sveriges béasta offentliga arbetsgivare kdnns som ett rent skamt ndr man arbetar pa
Koncernkontoret. Ingen tanke om personalvard, eller omtanke om personalen, utan bara 6kad prestation, snabbare, storre
effektivitet osv. | mitt huvud gar det tyvarr inte alls ihop.”

"Det har var den krangligaste och langsta enkaten jag fyllt i pa lange.”

”Se till att var vardegrund inte bara &r tomma ord utan att det blir resultat och verklighet. Nar inte ens chefer lever efter var
vardegrund spelar det inge roll om medarbetare forscker leva efter den.”

"Fortsatta jobba pa vikten av feedback. Kunna ta till sig eventuell feedback och lara sig nagonting av den.”
"Svarbegripliga fragor.”
"Det togs fram en riktigt bra vardegrund men tyvarr ar det alldeles for ofta som upplevelsen ar en annan.”

"Valdigt dalig och svar enkat.”



Bilaga 2: Enkatformular

Vilken ar din funktionella roll?
O Chef
d Medarbetare

Var ar du placerad idag?
Viilj ett alternativ

Boras

Goteborg, Lillhagsparken
Goteborg, S6dra Hamngatan
Goteborg/Molndal, Bergfotsgatan

Mariestad

O 0000 Do

Skovde

(I I Iy W

Uddevalla
Vanersborg, Residenset
Vinersborg, Ostergatan

Annan placering

Vilken malgrupp arbetar du primart med idag?
Vilj ett alternativ

Q

a
a
a

Forvaltningsledningarna
Namnder/Styrelser/Kommittéer
Andra inom Koncernkontoret

Andra utanfor Koncernkontoret



Kommunikation

Med avseende pa malgrupperna - det vill sdga den grupp du
arbetar mest for - hur bra anser du att du och dina kollegor ar
pa att... 1= inte alls och 10= | allra hégsta grad

... formedla information om oss och var verksamhet?
... vara tydlig i var kommunikation?

.. i god tid informera om viktiga fragor?

.. informera om politiskt fattade beslut?

.. sprida ovrig ledningsinformation?

Hur bra ar Koncernkontoret totalt sett pa att kommunicera med
malgrupperna?

Anser du att du och dina kollegors mojligheter att kommunicera
har forbattrats under det senaste aret?

Tillgéinglighet

Med avseende pa malgrupperna - det vill sdga den grupp du
arbetar mest for - hur bra anser du att du och dina kollegor ar
pa att... 1=inte alls och 10= | allra hégsta grad

... sdkra att kontaktsokande hittar ratt person(er) inom
Koncernkontoret i specifika fragor?

... sakerstalla att kontaktsokande far kontakt med ratt
person(er) pa Koncernkontoret?

Hur bra ar Koncernkontoret generellt sett pa att vara tillgangliga
for malgrupperna?

Anser du att du och dina kollegors tillganglighet har forbattrats
under det senaste dret?



Bemétande

Hur bra anser du att du och dina kollegor ar pa att...
1=inte alls och 10=1 allra hégsta grad

... ge ett professionellt bemotande i kontakter med
malgrupperna?

... ge vagledning och stdd till malgrupperna?
... vara lyhord och visa forstaelse for malgruppernas behov?

Hur bra ar Koncernkontoret generellt sett pa bemotande
gentemot malgrupperna?

Anser du att ditt och dina kollegors bemdtande gentemot
malgrupperna forbattrats under det senaste aret?

Kompetens

Med avseende pa malgrupperna - det vill sdga den grupp du
arbetar mest for - hur bra anser du att du och dina kollegor ar
pa att ... 1=inte alls och 10= | allra hégsta grad

... kunna bista med kunskap och kompetens?

... hjélpa till med att 16sa problem?

Hur hog kompetens har Koncernkontoret generellt sett?
1= mycket Iag och 10= mycket hég

Hur bra kompetens har Koncernkontoret generellt sett?



Effektivitet

Med avseende pa malgrupperna - det vill sdga den grupp du
arbetar mest for - hur bra anser du att du och dina kollegor ar
pa att ... 1= inte alls och 10= I allra hégsta grad

... halla bra kvalitet i hanteringen/beredningen av
fragor/arenden?

... snabbt hantera fragor/ arenden och projekt? (Initierade av
malgrupperna)

... snabbt hantera fragor/ drenden och projekt? (Initierade av
0ss)

... starta upp fragor/arenden och projekt som upplevs relevanta
for malgrupperna?

... stodja malgrupperna och bidra i genomférande av beslut?
... halla 6verenskomna tidsramar?

... agera samordnat som ETT Koncernkontor?

Hur effektivt ar Koncernkontoret totalt sett?

Anser du att samarbetet mellan dig och dina kollegor inom
Koncernkontoret har blivit mer effektivt under det senaste
aret?

Uppdraget och genomférandet
1=inte alls och 10=1 allra hégsta grad

Hur val anser du att vi pa Koncernkontoret uppfyller det
overgripande malet att pa ett samordnat och effektivt satt ge
ett kraftfullt stod till utférarverksamheterna?

Anser du att Koncernkontorets 6vergripande formaga att pa ett
samordnat och effektivt satt ge ett kraftfullt stod till
utfoérarverksamheterna har forbattrats under det senaste aret?

Hur val anser du att vi pa Koncernkontoret uppfyller det
overgripande malet att pa ett andamalsenligt och effektivt satt
ge ett kraftfullt stod till den politiska organisationen?

Anser du att Koncernkontorets 6vergripande formaga att pa ett
andamalsenligt och effektivt satt ge ett kraftfullt stod till den
politiska organisationen har forbattrats under det senaste aret?



Arbetssdtt
1=inte alls och 10=1 allra hégsta grad

Hur mycket samarbetar du med olika
koncernstaber/koncernavdelningar idag?

Hur goda mojligheter till samarbete anser du att du och dina
kollegor inom Koncernkontoret har idag?

Anser du att din och dina kollegors majligheter att samarbeta
forbattrats under det senaste aret?

Intern kommunikation

Hur ofta kommunicerar du med andra
koncernstaber/koncernavdelningar idag?
Viilj ett alternativ

U Dagligen

O  Veckovis

O  Manadsvis

O Harinte haft ndgon kontakt utanfor den egna avdelningen
O Vetej

1=inte alls och 10=1 allra h6égsta grad

Anser du att kommunikationen inom Koncernkontoret
forbattrats under det senaste aret?

Helhetsbedémning av Koncernkontoret
1=inte alls och 10=1 allra hégsta grad

Hur nojd ar du med Koncernkontoret som helhet med avseende
pa ledningsstod till forvaltningarna?

Hur val uppfyller Koncernkontoret dina férvantningar pa hur ett
ledningskansli ska vara?

Upplever du att ansvarsfordelningen ar tydlig inom
Koncernkontoret?

1= ldngt ifran och 10= mycket ndra

Tank dig ett perfekt Koncernkontor med avseende pa stod till
styrelser/kommittéer/namnder och utférarverksamheterna.
Hur nara ett sadant ideal kommer Koncernkontoret?



Generell feedback

Vad anser du ar viktigast att viinom Koncernkontoret forbattrar
for att pa ett samordnat och effektivt satt kunna ge ett kraftfullt
stod till politiken och utforarverksamheterna?

Vad anser du ar viktigast att forbattra for att du och dina
kollegor ska kunna arbeta annu effektivare?

Vad anser du ar viktigast att vi forbattrar kopplat till din och
dina kollegors tillganglighet gentemot férvaltningarna?

Vad anser du ar viktigast att vi forbattrar kopplat till
kommunikation och dialog?

Vad anser du ar viktigast att vi forbattrar kopplat till
bemdtande?

Ovriga kommentarer



