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Uppmaningtill granskning och vidtagande av dtgdrdermed anledning av liget pp Myndigheten for
digital forvaltning— DIGG

Vi r ett flertal personermed insyn och erfarenhet av myndigheten som vill ge er en stark uppmaning
att syna den relativt nystartade Myndigheten for digital forvaltning - DIGG. Vi, anstallda och fére
detta anstillda, kinneratt missforhallandena r s3 passstora att det finns skél for en fullstandig
granskning av myndighetsledningens formégaattleda och styra dennamyndighet mot de uppsatta
malen for att na effekt och skapa nytta. Det féreligger enligt oss en risk att DIGG, i stillet for att bidra
till, hammar digitaliseringen i Sverige. Vistéller var forhoppning till att er framtida granskning leder
till forandringar som gor att en ny, fungerande styrning och ledningkommer pa plats. Det&r och har
varit en stor sorg och en stor frustration att myndighetens ledning inte haroch har haft férmagan att
leverera det som dr myndighetens uppsatta mal.

| den granskning som vi uppmanar er att géra, vénligen fokusera pa:

1. Myndighetens instruktion, regleringsbrev och uppdrag ochom myndigheten faktiskt &r
organiserad for att l6sa dessa uppgifter och uppdrag, likval som ledningens of6rmaga att styra
och leda verksamheten mot dessamal.

2. Myndighetsledningens oférmaga att organisera, styra och leda myndigheten utifran mer
grundlaggande perspektiv (t.ex. attskapa forutséttningar férde anstillda att fungeraoch skota
sitt arbete utifran statstjinstemannarollen och utifran de grundlaggande funktioner, systemstod
och rutiner som bor finnas pa plats pa en statlig myndighet). _

3. Ledningensoférmagaattskapa en kultur och arbetsséttsomar framjande fér medarbetarnas
maende.

1. Myndighetens instruktion, regleringsbrev och uppdrag ochom myndigheten faktiskt&r
organiserad fér att [5sa dessa uppgifter och uppdrag, likval som ledningens of6rmagaatt styra

och leda verksamheten mot dessa mal.

- GD AnnacEriksson har aldrig upplevts vara intresserad av att bygga uppen myndighet, 3n mindre
en myndighet som innefattar digital férvaltning.

- GD AnnaEriksson himmar DIGGs mojligheter att ta tillvara myndighetens samlade kompetens
da hon later en av sina chefer 3 oproportionerligt utrymme i allt fran beslut, séndningstidi olika
forum, tillgéng till GD samt m&jlighet att rekrytera. Detblir aldrig den lagsport Annas3 ofta talar
om. Att Anna ger denna enskilda chef dennakoncentration av makt motverkar DIGGs férmaga
att effektivt kunnalevereramotuppsattamal.

- Hégsta ledningen har en oférméaga att férmedla en 6vergripande vision och malbild for
myndigheten som alla férstar. Detta gor att det blir fritt fram for egna tolkningar av vilken
strategi som ska anvindas foratt driva verksamheten framat, vilket har skapat manga
*myndigheteri myndigheten” dir olika leveransledare och leveransomradeschefer driver “sina”
fragor heltutan att tinka pd helheten. Dettalederocksatill ettstuprorsténk och enkonkurrens
mellan cheferdaralla vill ha s mycket resurser som méjligt for sin verksamhet —ochinte att
man arbetartillsammans for att skapa sa stor drivkraft som méjligt fér myndigheten. Detta har
sjalvklart fatt stora konsekvenser fér myndighetens effektivitet och for medarbetarnas maende.

- Ledningen harfullt fokus pa den verksamhet som handlar om utveckling och innovation, med
foljden attgrundliggande verksamheter som uttryckligen framgar av instruktionen farstd at
sidan.

- Det har aldrig funnits en tydlig riktning eller ambitionsnivé fér verksamhetens olika delar, vilket
har gjort det omdjligt att planeraverksamheten.

- Myndighetens kompetensbehov pavare sig kort eller lang sikt har aldrig tagits fram och.
analyserats. Man har heller inte samlat och analyserat befintligamedarbetares grundldggande




och kompletterande kompetenser. Sdledes finns helleringen kompetensfdrsérjningsstrategi pa
myndigheten, vilketinnebératt man inte kan sikra de behovsomfinns.

Cheferharansvar forbade budget och verksamhet, men har ddremotinte mandatatt verka
inom dessaramar. | de alira flestafall behéver beslut tas av Styra och leda. Dennatoppstyrning
skapar en ohallbar situation.

Det finns ingen langsiktig plan fér hur myndigheten skarekrytera, utan rekryteringar kan bli
vildigt ad-hoc-méssiga, vilket gynnar de som har be hov vid “ratt” tillfalle. Oftagynnas de som
har den bista personliga kontakten med GD och HR-chef, ochinte alitid de som har de faktiska
behoven utifran ett helhetsperspektiv. Det finns dessutom en stor brist pa resurser som faktiskt
forstar det arbete som ligger i DIGGs uppgift, da ledningen heltfokuserar pd att rekryteraoch
behalla resurser for samordning och kommunikation.

Myndighetens rekryteringsprocess ar oprofessionell, subjektiv, icke-transparent (utifran krav)
och helt oférutsagbar, och styrs helt av myndighetens HR-chefoch inte av rekryterande chefer.
Den CV-lésarekryteringen dren stor anledning till detta.

Vikan inte se vilken nytta som ENA har levereratunder dentid som DIGG har fattmedelfor att
utveckla omradet. De s.k. byggblock som ar i férvaltning skulle ha funnits och fungerat minst fika
vil dven utan ENA. Vi uppmuntrar en granskning av den totala summan for hela anslaget, samt
dess eventuellaresultat och effektersom dessa medel har gett.

Myndigheten har byggt upp en enormt stor och kostsam styrmodellfor ENA. Ménga
representanter fran flera organisationer tréffas frekventiolika forum. Dock saknas resurseroch
kompetens for att ta fram relevanta beslutsunderlag fér ndmndaforumatt fatta beslut pa.

Det har aldrig tydliggjorts vad ENA egentligen ska vara och vad det konkret skaleda till. Vad &r
det egentligen som avgdr om en infrastruktur/ett byggblock skaingd i ENA eller inte.

Har verkligen detarbete som utférts inom ramen for ENA inte skettom inte DIGG hade férdelat
medelfér detta arbete? Vivill pasta att DIGG har fordelat medeltill arbeten som har varit igang
och haftdrivkraft att utféras anda pa respektive myndighet, istallet for att supporta
vilmotiverade och forutsattningsskapande arbeten som detfinns stérst behov av och som hade
varit i behov avmedelfor att kunna genomféras.

| villkoren fér 2:7-anslaget framgar att 500 000 kr far anvéndas av DIGG for administrativa
kostnaderfor bidragshantering. Var bild &r att de kostnader som DIGG faktiskt ldgger pa
administration/samordning dr manga ganger hogre &n s, Det dr ett faktum att DIGG har ett helt
leveransteam som arbetar med samordning samt férdelning och uppfélining av medel.

Myndighetsledningens of6rmaga att organisera, styra och ledamyndigheten utifrdn mer
grundliiggande perspektiv (t.ex. att skapa forutséttningarforde anstéllda att fungera och skéta
sitt arbete utifran statstjinstemannarollen och utifrén de grundliggande funktioner, systemstod
och rutiner som bor finnas pa plats pa en statlig myndighet).

Att myndigheten helt saknar digitala verktyg fér samarbete och information/kommunikation har
lett till en stor ineffektivitetiarbetet. Attledningen inte haft férmagan att prioritera de mest
basala behoven hos medarbetarna visar pdinkompetens. Detta sérskilt eftersomledningen
l6pande patalar att myndigheten skaarbeta agilt (vilketinnebarbl.a. att I6pande prioritera det
som dr mest virdeskapande).

DIGGs ledning vill alltid innoveraoch hitta nya arbetssatt for sakens skull istallet for att dra nytta
av detsom andra har utvecklat. Man drar inte nytta av andra myndigheters erfarenheter. En
anledning till detta &r att man vill sticka ut/synas. En annan anledning r att man anseratt man
ir helt unik | myndighetssverige. Exempel pé detta dr den CV-I6sa rekryteringen samtbeslutet
om att inte ha ettintraniit, trots att i princip alla medarbetare tydligt framfért det behovet. Ett
annat exempel dr att chefer pa ligsta nivén heter leveransledare istéllet for grupp-, sektions-
eller enhetschefer liksom att myndighetens ledningsgrupp heter Styraoch leda, och inte
Ledningsgrupp. Dennaunika nomeklatur gératt det dr vildigt svart att gora sig forstadd av

" andra aktorer.




Man vill jobba agilt men har inte en kunskap om vad agilt faktiskt betyder och innebdr. Enligt
DIGG betyderagilt att man far gora uppgifter/aktiviteter som man vill och hur man vill, vilket
ledertill “trial and error” utan négon form av riktning. Till och med Styra och leda jobbarnu
enligt n3gon form av agil uppsattning, dir deras arbete bygger pd att de har sprintar med
sprintplanering och demos, men nagrariktiga leveranserharvi anstéllda annu inte sett.

Man har ocks4 velat bygga upp DIGG utifran en idé om att den ska besta av agila,
s;alvorgamserande och sjalvférsérjande team i hela organisationen. Utmaningen &r dock att
manga av grupperna inte bestérav olika kompetensersomgérdem sjilvférsorjande, eftersom
de i#r rena kompetensgrupper (somt.ex. jurister) och grupper med kompetenser sominte har
med varandra att gbra (somt.ex. styrning och stéd som har allt fran upphandlare och
ekonomer/controllers till verksamhetsutvecklare inom forandringsledning).

Ett tecken pa suboptimeringi verksamheten dratt ledningen harvalt att bygga upp ett
leveransteam for styrning, samordning och stod av utvecklingenav den

- férvaltningsgemensamma digitala infrastrukturen (ENA, tidigare FDII) nar vi redan har ett

leveransomrade som heter Styrning och stod, med syfte att leverera styrning, samordning och
stdd till myndighetens kirnverksamhet. Man har helt enkelt byggten myndigheti myndigheten.

Ledningens oférmaga att skapa en kultur och arbetssétt som &r frimjande for medarbetarnas
maende.

Anna pratar mycket om att digitalisering &r en lagsport — men interntsa finns detinget alls som

paminnerom att det finns ndgot samarbete éverhuvud taget.

Myndigheten uppfyllerinte skyldigheten att kontrollera hur mycket medarbetarna arbetar, och

var uppfattning ar att arbetsfordelningeninom myndigheten irvildigt snedfordelad.

Det finns en stor otydlighet rérande roller och ansvar/mandat, davissa cheferhar langt storre

befogenheter an andra chefer. Det skapar en obalans som leder till att arbetet pd myndigheten

langt ifrdn kan betecknas som "lagsport”. X

Man viljeratt inte hanteraeller s klarar man inte av att hanterade problem som uppstar pa ‘

myndigheten utan flyttar pd ménniskor eller képer ut demdirekt om de &r "problemskapare”

eller heltenkeltinte delarledningens asikter. :

Man anser att det ar viktigare att DIGG sticker ut och gér annorlunda och syns, dn att ‘

myndigheten skapar faktiska férutsittningar for att Sverige skabli bést i virlden pa att

digitalisera. DIGG borde egentligen jobba meribakgrunden—somen majliggdrare fér andra,

istallet for att std i rampljuset. Eftersom man liggers& mycket fokus pd att sjélva sta i centrum,

s4 tar man bort resurser fran det jobb som faktiskt maste géras.

Det finns en utpriglad nepotism som underbyggs av en undermalig CV-18s rekryteringsprocess.
Detta ledertill att man bade missar “multikompetenta” d4 man bara efterfrdgar viss kompetens

(trots att man tydligt uttalar att detr viktigt att anstéllda har bred kompetens férattkunna

vara anvindbara (och flyttbara) till manga olika omraden (dar det behdvs personal) ochatt man

skapar en méjlighet fér HR-chefen att vélja den personen som hon vill ha fér tjdnsten (utan att

denna person forden skull ar den mest kompetentafértjansten).

DIGG premierar”la-siagare”, vilket leder till att problem inte fér lyftas, vi ska helst inte gbra ,

riskanalyser utan méjlighetsanalyser och vi ska bara prata om det som gar bra. Detta ledertill

Groupthink och det hammar rittssikra, kvalitetssékrade, héllbara och innovativa leveranser.

| stillet for att se bra samverkan och godarelationer som en vig till leverans har DIGG endast

fokus pa samverkan och goda relationer. Verkligleverans &r helt asidosatt.

Det har skapats en tystnadskultur pd myndigheten. Medarbetare végar inte ldngre uttrycka

avvikande &sikter eller ens stilla fragor som skulle kunna upplevasifrégaséttande.

Det finns tydliga tendenser hos vissa personeriledande stallning att vilja skapa en form av

personkult kring sig sjélva. Detta dr ett beteende sominte gynnar myndighetens kultur.



Om DIGG ska kunnafungera som en effektivmyndighet kravs en heltny ledning. En ledningmed
férmaga att leda och styra verksamheten, att tydliggdra riktning och att prioritera. En ledning som
har formaga att ta tillvara medarbetarnas samlade kompetens och skapaverklig effe ktisamhallet.
Vi, ettantal tidigare och nuvarande medarbetare, stéller darforvar forhoppning till att du/nikan
gbra ndgot som férandrar denna ohallbara situation.




