
 

 

 

 

 

 



 

Forsidefoto: Stock Exchng 

 

 



Rogaland Revisjon IKS 

XXRAPPORTNAVN - 3 - YYKOMMUNENAVN 

 
 

Denne rapportens målgrupper er kontrollutvalget, andre folkevalgte, formelt ansvarlige 

i administrasjonen og utførende fagfolk i administrasjon. Rapporten er et offentlig do-
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Hovedbudskap: 

- Rogaland fylkeskommune har i dag en organisasjonsmodell som i det alt vesentlige fung-

erer hensiktsmessig ut fra fylkeskommunens oppgaver og utfordringer. 

- OU-prosessen som har vært gjennomført de siste årene, har gitt tydelige gevinster, først 

og fremst ved å synliggjøre de ulike politikkområdene og knytte disse tettere til fylkesråd-

mannen. 

- De organisatoriske grepene som ble vedtatt i 2012 er gjennomført. 

- Fylkesrådmannen og ledergruppen har ikke kommet så langt med tiltak innenfor Sam-

handling/samarbeid og Ledelse som intensjonen var i OU-prosessen. 

- Det er behov for å styrke arbeidet med organisasjonskultur og ledelse, herunder innret-

ningen av fylkesrådmannens ledergruppe. 

 

Bakgrunn for prosjektet 

Kontroll og kvalitetsutvalget vedtok dette prosjektet 03.09.2015.  

Formålet med prosjektet er å evaluere omorganiseringen i Rogaland fylkeskommune, og 

vurdere hvordan den nye organiseringen fungerer – hva fungerer bra og hva kan for-

bedres? 

 

OU-prosessen 

Rogaland fylkeskommune fikk ny fylkesrådmann i 2010. Han satte ganske umiddelbart 

i gang en organisasjonsutviklingsprosess.  Hensikten var å se hvordan fylkeskommunen 

løser oppgavene i dag, sett mot de utfordringer fylkeskommunen vil møte i fremtiden. 

Spørsmålet var om organisasjonen, ledelse og samhandling fungerer på en slik måte at 

oppgavene løses effektivt og utfordringene møtes på en best mulig måte. 

 

I august 2012 la fylkesrådmannen fram forslag til organisasjonsendringer for Admini-

strasjonsutvalget, som sluttet seg til innstillingen. Prosessen har vært delt inn i tre om-

råder eller satsinger:  

 

«Organisering og effektivitet» 

Følgende hovedtiltak er effektuert: 

- Tidligere avdeling for regionalutvikling er avviklet og de fire politikkområdene 

her, samferdsel, næring, regionalplan og kultur er knyttet direkte til fylkesråd-

mannen. 

- Den gamle administrasjonsavdelingen er avviklet og støttefunksjonene er plas-

sert i rådmannens stab. 

- Det er opprettet og bemannet stilling som assisterende fylkesrådmann. 

 

Tiltakene har etter vår vurdering hatt følgende effekter 
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 De organisatoriske grepene ser ut til å ha synliggjort de ulike politikkområdene. 

Det har også gitt fylkesrådmannen selv en bredere kontaktflate i egen organisa-

sjon – god kontakt med egne ledere og tillitsvalgte, med de folkevalgte og god 

innsikt i viktige politiske saker. Ulempen kan muligens være en redusert kapasi-

tet til overordnet utviklingsarbeid og strategisk planlegging. 

 Den nye modellen har bidratt til å gjøre organisasjonen tydeligere og lettere å 

forstå for omverdenen og samarbeidspartnere, selv om organiseringen i seg selv 

neppe har avgjørende betydning for hvordan fylkeskommunen oppfattes uten-

fra. 

 Organisasjonsmodellen gjenspeiler i større grad den politiske organiseringen, 

men også her er det tvilsomt om organiseringen i seg selv har stor betydning for 

forholdet mellom politikk og administrasjon eller for utøvelse av folkevalgte 

funksjoner. Vel så viktig kan nok kompetanse og samarbeidsforhold være. 

 Organisasjonsmodellen ser ut til å gjenspeiler fylkeskommunens oppdrag på en 

hensiktsmessig måte. 

 For de fleste ledere er nå kontrollspennet begrenset til maks 15-20 medarbeidere. 

Det er grunn til å tro at dette legger til rette for god personalledelse, faglig opp-

følging samt effektiv daglig arbeidsledelse. 

 Stillingen som assisterende fylkesrådmann framstår i dag som uklar og utydelig 

i organisasjonen. Det ser ut til å være behov for en klarere arbeidsdeling mellom 

fylkesrådmannen og assisterende. 

 Det ser ikke ut til at det å identifisert og skille ut fellesfunksjonene som stabs-

funksjoner har hatt den ønskede effekten. Vi kobler dette først og fremst sammen 

med at det ikke oppleves som at Personal- og organisasjon er styrket og med 

større strategisk fokus. Ledere og tillitsvalgte ønsker seg en mer offensiv og ef-

fektiv Personal- og organisasjonsenhet. 

 Økonomiplan og økonomisk analyse er styrket, først og fremst gjennom nye stil-

linger, men også med nye arbeidsmåter og møtesteder. 

 

«Samhandling og samarbeid» 

I ou-prosessen ble følgende temaer lansert innenfor dette området: 

 

- Utvikling av felles spilleregler og kultur for samhandling og samarbeid 

- Formidling og forankring av fastsatte spilleregler i organisasjon/ hos leder og 

medarbeider 

- Utvikling av struktur for samhandling (formalisering) 

- Respekt for felles spilleregler og kultur for samhandling 

- Utnytte de mulighetene møterom og teknologi gir (tilgjengelighet, auditorium, 

digitale møteplasser, videomøter, e-læring etc.) 

- Helhetstenkning og organisasjonsforståelse – ledelsen må sette dette på dagsor-

den både i lederteamene og på den enkelte arbeidsplass. 

 

Disse målene/tiltakene har man så langt vi kan se bare i begrenset grad lykkes med å 

realisere. Dette kan henge sammen med at man ikke har lagt ned tilstrekkelig arbeid på 
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områdene eller at effekten av tiltakene ikke har vært tilfredsstillende. Vi vurderer det 

slik at det er behov for å arbeide videre med organisasjonskulturelle forhold i sentralad-

ministrasjonen. Det beste uttrykket for dette er et manglende samspill mellom næring, 

kultur, samferdsel og plan. Det var en klar målsetting med de organisatoriske grepene å 

styrke samarbeid og samhandling mellom de fire avdelingene. Dette ser det ikke ut til 

at man har lykkes med. Her har man altså foretatt en markert omorganisering. Samtidig 

er tre av de fire lederne relativt nyansatt. Likevel er det vanskelig å få til hensiktsmessig 

samarbeid og samhandling.  Det er da naturlig å peke på organisasjonskulturelle forhold 

– et uttrykk for «en kultur som sitter i veggene».  

 

Det skal likevel pekes på gjennomførte tiltak som ser ut til å ha hatt positive effekter på 

kulturelle forhold i organisasjonen: 

- Det har vært arbeidet aktivt med Verdier, Visjoner og Mål. Slike prosesser vil ofte 

virke positivt innad i organisasjonen.  

- Det har blitt etablert flere nye møtesteder og arbeidsformer mellom Opplærings-

avdelingen og Personal/organisasjon/IKT. 

- Vi har trukket fram ett eksempel- «Klarspråkprosjektet» - fordi det her ser ut til 

at man i dette arbeidet på tvers i organisasjonen har hatt gunstige kulturelle ef-

fekter.  

I tillegg viser sist gjennomførte medarbeiderundersøkelse at de ansatte i sentralad-

ministrasjonen jevnt over trives i arbeidssituasjonen sin. 

 

«Ledelse» 

Under ou-prosessen formulerte man følgende utviklingsmål: 

 Utvikling av modell for ledelse i Rogaland fylkeskommune med følgende inn-

hold: 

o Kompetansemål for ledere 

o Kvalitetsmål for ledere 

o Kvalitetssikring/oppfølging 

 Modellen er ment å fungere som et verktøy i bevisstgjøring, utførelse og utvik-

ling av lederrollen 

 Modellen vil også være viktig i forhold til rekruttering av nye ledere. 

 

Modell for ledelse er utarbeidet, og den er slik vi ser det til en viss grad i bruk. Det var 

også pekt på en rekke tiltak som burde gjennomføres på dette området. Noen av disse 

er realisert, andre ikke. Tanken var også at modellen skulle ligge til grunn for en felles 

ledelsesplattform. Dette arbeidet er ikke fullført. 

 

Slik vi ser det, innebærer dette at fylkesrådmannen og ledergruppen ikke har kommet 

så langt i arbeidet med ledelsesfunksjonen og ledelsesutvikling slik intensjonen var. 

 

Ou-prosessen har hatt konsekvenser for fylkesrådmannens ledergruppe, først og fremst 

når det gjelder deltagelse og størrelse. I dag deltar til sammen 10 ledere på disse møtene. 
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I tillegg inviteres ofte andre til spesielle saker, enten interne medarbeidere eller eksterne 

kontakter. 

 

Det at fylkesrådmannen har valgt en så stor ledergruppe har klare fordeler og ulemper. 

Fordelen er først og fremst knyttet til at rådmannen får en bred kontaktflate med sine 

ledere og medarbeidere, og derigjennom også direkte medvirkning og innsikt i sentrale 

saker på alle politikkområder. Ulempen med den store ledergruppen er at temaene i stor 

grad dreier seg om driftsforhold, og i for liten grad om overordnede og strategiske saker. 

Det kan ofte få et preg av å være informasjonsmøter. Dette fører også til at ledelsesfunk-

sjonen og ledelsesutvikling sjelden er på dagsorden.  

 

Både fylkesrådmannen og de andre lederne har ansvaret for hvordan ledergruppe fung-

erer. Det ser ut til at flere store saker blir presentert for sent, og dermed får ikke leder-

gruppen en reell rolle eller faktisk innflytelse på sakene. 

 

Slik vi ser det, er det behov for å drøfte sammensetning og arbeidsmåte i rådmannens 

ledergruppe. Kan det for eksempel være hensiktsmessig å ha ulike ledermøter, noen 

hvor alle lederne deltar og andre hvor bare lederne for politikkområdene deltar? Her 

kan man tenke seg ulike konstellasjoner og møteformer. 

 

Hvordan fungerer organisasjonsmodellen – alt i alt? 

Ledere og tillitsvalgte er rimelig fornøyd med måten man har organisert seg på.  

Når de involverte framholder at man ikke har kommet så langt som man hadde håpet 

på områdene Samarbeid/samhandling og Ledelse, så henger dette slik vi ser det ikke 

først og fremst sammen med organisering, men mer med prioritering, kapasitet, kom-

petanse – «vilje og evne».  

 

Anbefalinger: 

Vi vil anbefale Rogaland fylkeskommune -v /fylkesrådmannen å:  
 Vurdere hvordan intensjonene i ou-prosessens målsettinger om Samhand-

ling/samarbeid og Ledelse kan realiseres.  

 Vurdere tiltak som kan styrke en organisasjonskultur for samarbeid i sentralad-
ministrasjonen inkl. ytterligere tiltak for å styrke samarbeidet mellom avdeling-
ene samferdsel, regionalplan, næring og kultur. 

 Vurdere om sammensetning og arbeidsmåte i fylkesrådmannens ledergruppe 
er hensiktsmessig.  

 Vurdere tiltak for å styrke personal- og organisasjonsavdelingen slik at den kan 

bli mer strategisk, offensiv og effektiv.  

 Vurdere om det kan foretas en mer effektiv arbeidsdeling mellom fylkesråd-
mannen og assisterende.  
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Fylkesrådmannens kommentar – datert 22.08.2016: 

 

Fylkesrådmannen takker for rapporten som vil være nyttig i det videre arbeid og prioritering 

av tiltak. Anbefalingene er relevante og gode når det gjelder forbedringsområdene som er kart-

lagt. Vekting og prioritering av tiltak må fylkesrådmannen vurdere nærmere etter en gjen-

nomgang i egen organisasjon.  

 

Fylkesrådmannen konstaterer at de ytre virksomhetene ikke er spurt i evalueringen som er 

gjort. Spesielt stabsavdelingene utøver en rekke oppgaver for disse, og opplæringsavdelingen 

samhandler i stor grad med skolene. Det er heller ikke foretatt en organisasjonsevaluering av 

endringene som ble gjort innad i opplæringsavdelingen.  

 

I etterkant av OU-prosessen har det blitt arbeidet med flere tiltak. I tillegg til organisatoriske 

endringer har ledergruppen også arbeidet med ledelse, samhandling og helhetstenkning. Fyl-

kesrådmannen vil i denne forbindelse spesielt vise til økonomiplanprosessen som en viktig 

arena for dette arbeidet. Framdriften når det gjelder mål og intensjoner formulert i dokumenter 

fra OU-prosessen, har imidlertid ikke vært i samsvar med de opprinnelige ambisjonene. En 

har bl.a justert framdriften ut i fra nye innspill, momenter og læring i prosessene som har 

pågått. Tema ledelse og samhandling er imidlertid satt på dagsorden i større grad enn rappor-

ten viser.  

 

Av tilbakemeldinger som er gitt, ser fylkesrådmannen viktigheten av å skape forankring i or-

ganisasjonen. Prosesser, funksjoner og roller må forklares og tydeliggjøres slik at det oppnås 

en felles organisasjonsforståelse. 
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Formålet med prosjektet er å evaluere omorganiseringen i Rogaland fylkeskommune, og 

vurdere hvordan den nye organiseringen fungerer.  

Mandat for gjennomføring av prosjektet ble vedtatt av kontrollutvalget i møte 

03.09.2015. I tillegg til formålet, framgår det av kontrollutvalgets bestilling at følgende 

problemstillinger skal besvares: 

 Er gjennomføringen av omorganiseringen i tråd med intensjonene?  

 Hvordan fungerer dagens organisering av Rogaland fylkeskommune? 

o I hvilken grad fungerer organiseringen i tråd med hensikten? 

o Hva fungerer bra? 

o På hvilke områder har omorganiseringen et forbedringspotensial?  

  Hvordan fungerer samarbeidet og samhandlingen etter omorganiseringen?  

 Har fylkeskommunen klart å utvikle lederrollen i ønsket retning?  

 

 
De evalueringene som er gjort i dette prosjektet er i all hovedsak knyttet til fylkeskom-

munens sentraladministrasjon. Det innebærer bl.a. at det ikke er gjort spesifikke omtale 

av forholdet mellom de videregående skolene og sentraladministrasjonen/fylkesråd-

mannen. Det innebærer bl.a. at prosjektet ikke gir en omtale av skolenes vurderinger av 

forholdet til de sentrale stabsfunksjonene. Dette kan være en aktuell videreføring i et 

nytt prosjekt. Likevel er det naturlig at forholdet til denne dominerende «produksjons-

enheten» indirekte har innflytelse på de vurderingene som blir gjort. 

Det er i dette prosjektet ikke et siktemål å evaluere selve prosessen som ble gjennomført 

ved omorganiseringen. Vi har altså ikke vurdert f.eks. organisering av prosessen, ar-

beidsmåter, grad av involvering, de folkevalgtes rolle i prosessen, osv. 

Siktemålet er derimot å vurdere om man har nådd målene, har man kommet så langt 

med endringene som det er rimelig å forvente og hvilke effekter har endringene hatt. 

Det er i denne sammenhengen ikke tatt opp spørsmålet om organisering av det fylkes-

kommunale tannhelse-foretaket eller organiseringen av Kolumbus i et eget aksjeselskap.  

Vi forstår det slik at disse spørsmålene ligger utenfor det aktuelle oppdraget. 
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Revisjonskriteriene er krav eller forventninger som brukes for å vurdere funnene i un-

dersøkelsene. Revisjonskriteriene skal være begrunnet i, eller utledet av, autoritative kil-

der innenfor det reviderte området, f.eks. lovverk og politiske vedtak. I dette prosjektet 

er følgende kriteriegrunnlag anvendt: 

 Kommunelovens bestemmelser om fylkesrådmannens ansvar 

 Delegasjonsreglement («Ansvar og myndighet i Rogaland fylkeskommune»)  

 Vedtak om ny omorganisering, august 2012 – administrasjonsutvalget 

 Saksutredningen i forbindelse med vedtaket, der ønskene/ målet med den nye 

organiseringen formuleres1.  

 

Metodisk har vi gjennomgått sentrale dokumenter, både formelle vedtaksdokumenter, 

interne notater og referater. Det har vært avholdt intervju med medlemmene i rådman-

nens ledergruppe, tillitsvalgte, verneombud og noen sentrale folkevalgte.  

Det ble også ved hjelp av Questback gjennomført en spørreundersøkelse til rådmannens 

ledergruppe, seksjonssjefer, hovedtillitsvalgte og verneombud i sentraladministrasjo-

nen. 

En nærmere omtale av kriterier, metode og kildehenvisninger ligger i rapportens kapit-

tel 2 og i vedlegg.  

Vår samlete vurdering er at metodebruk og kildetilfang har gitt et tilstrekkelig grunnlag 

til å besvare prosjektets formål og de problemstillinger kontrollutvalget vedtok. 

                                                      
1 I 2010 ble det nedsatt en egen arbeidsgruppe som skulle arbeide med organisasjonsgjennomgangen. Denne gruppen 
formulerte en rekke ønsker (mål) med den nye organiseringen 



Rogaland Revisjon IKS 

ORGANISASJONSEVALUERING - 12 - ROGALAND FYLKESKOMMUNE 

 

Kommunelovens § 23 fastslår at administrasjonssjefen er fylkeskommunens øverste le-

der for den samlede fylkeskommunale administrasjonen. 

 

Gjennom fylkeskommunens delegasjonsreglement er fylkesrådmannen gitt ansvar for: 

Fylkesrådmannen har ansvar for drift og avgjør saker der slik myndighet er delegert fra fylkes-

tinget. 

Fylkesrådmannen har ansvar for samordning og effektivisering av den fylkeskommunale virksom-

heten, og skal føre tilsyn med fylkeskommunens forvaltning og økonomi.  

Fylkesrådmannen har ansvar for at det etableres tilfredsstillende rutiner for økonomistyringen, 

herunder rutiner for rapportering i forhold til budsjett og økonomiplan.  

Fylkesrådmannen skal rapportere om budsjettsituasjon og produksjon. 

 

I forbindelse med omorganiseringsprosjektet ble det etabler tre arbeidsgrupper. Disse 

gruppene utarbeidet spesifikke målsettinger for hvert sitt område, slik det framkommer 

i figuren nedenfor. Slik vi forstår det har disse målformuleringene ikke noen formell 

«vedtaksstatus», men de har likevel vært styrende og retningsgivende for ou-prosjektet. 

Arbeidsgruppenes målformuleringer er lagt til grunn både i intervjuer og ved spørre-

undersøkelsen. Slik vi ser det er disse omforent, slik at det ikke stilles spørsmål ved le-

gitimiteten i målene. 
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Tabell 1 – Forslag til målformuleringer fra arbeidsgruppene i ou-prosjektet 
(Kilde: Saksutredning – Sak 6/12 i administrasjonsutvalget - Omstillingsprosjektet i 
Rogaland fylkeskommune 2011-2012) 

 

Arbeidsgruppe 1: Organisasjon og effektivisering 

 Organisasjonsmodellen må være tydelig og lett å forstå for omverdenen og samarbeidspart-

nere 

 Organisasjonsmodellen må gjenspeile den politiske organiseringen 

 Organisasjonsmodellen må gjenspeile fylkeskommunens oppdrag  

 Organisasjonsmodellen må være så flat som mulig og de sentrale politikk- og tjenesteområ-

dene direkte underlagt fylkesrådmannen  

 For å tilrettelegge for god personalledelse, faglig oppfølging samt effektiv daglig arbeidsledelse 

bør hver leder ikke ha et større kontrollspenn enn maks 15-20 medarbeidere 

 Assisterende fylkesrådmann bør vurderes  

 Sikre organisasjonen nødvendig fleksibilitet 

 Viktige fellesfunksjoner må identifiseres og skille ut som en ressurs for hele organisasjonen 

(stabsfunksjoner) 

 Personal- og organisasjon styrkes innen HR – større strategisk fokus 

 Styrke kontroll- og kvalitetsfunksjon, inkl. analyse og statistikk 

 Økonomiplan og økonomisk analyse må vektlegges 

Samtidig spilte gruppen inn at organisasjonskultur, verdier og mål for organisasjonen var viktige ele-

menter som måtte jobbes med. 

 

Arbeidsgruppe 2: Samhandling og samarbeid 

 Utvikling av felles spilleregler og kultur for samhandling og samarbeid 

o På tvers av avdelinger/ seksjoner 

o Mellom sentraladministrasjonen og fylkeskommunens virksomheter 

o I forhold til eksterne samarbeidspartnere 

 Formidling og forankring av fastsatte spilleregler i organisasjon/ hos leder og medarbeider 

 Utvikling av struktur for samhandling (formalisering) 

 Respekt for felles spilleregler og kultur for samhandling 

 Utnytte de mulighetene møterom og teknologi gir (tilgjengelighet, auditorium, digitale møte-

plasser, videomøter, e-læring etc.) 

 Helhetstenkning og organisasjonsforståelse – ledelsen må sette dette på dagsorden både i 

lederteamene og på den enkelte arbeidsplass 

 

Arbeidsgruppe 3: Ledelse 

 Kompetansemålene gjøres kjent blant ledere i hele organisasjonen 

 Kompetansemålene legges til grunn ved rekruttering av nye ledere 

 Kompetansemålene legges til grunn for måling av ledere med personalansvar  

 Opprette prosedyrer for måling av ledere 

 Kvalitetssikringstiltak: 

o Formell lederopplæring på universitets/ høyskolenivå 

o Kontinuerlig etterutdanning 

o Individuell videreutviklingsplan 

o Tilbakemeldingssystemer 

o Mentorordning 

o Ledernettverk 

o Rekrutteringsstrategi 

o Markedsføring 

o Ansettelseskompetanse 

o Lønn og arbeidsvilkår 

o Medarbeiderundersøkelse 

o Medarbeidersamtaler 

o Bruk av statistikk 

o Incitament-verktøy 
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Rogaland fylkeskommune har rundt 3 500 medarbeidere og et årlig budsjett på rundt 5 

milliarder kroner. Drøyt 40 % av budsjettet blir brukt til videregående opplæring og 

cirka 2 900 av de ansatte arbeider i opplæringssektoren. 

 

Fylkeskommunen sine inntekter kommer i hovedsak fra skatt (37,9%) og statlige ram-

metilskudd (27%). I tillegg kommer øremerkede overføringer fra staten og diverse inn-

tekter. Rammene for den fylkeskommunale økonomien blir i stor grad fastsatt sentralt 

av statlige styresmakter. 

 

Tabell 2 – Antall ansatte i sentraladministrasjonen i Rogland fylkeskommune 

 

 
Høsten 2010 tok den nye fylkesrådmannen initiativ til en organisasjonsgjennomgang i 

Rogaland fylkeskommune. Forrige organisasjonsgjennomgang ble gjennomført i 1998. 

Ifølge sin saksutredning mente fylkesrådmannen at det var behov for en organisasjons-

gjennomgang med den hensikt å se hvordan fylkeskommunen løser oppgavene i dag, 

sett mot de utfordringene fylkeskommunen vil møte i fremtiden.  

Figuren under viser fylkeskommunens organisasjonskart før organisasjonsendringen: 

 

Avdeling Antall ansatte juni 2016 

Fylkesrådmann 4 

Kontroll og tilsyn 1 

Bygg- og eiendomsavd. 24 

Fylkesadvokaten 3 

IKT- og arkivavd. 22 

Kommunikasjonsavd. 3 

Personal- og organisasjonsavd. 12 

Økonomiavd. 23 

Utvalgssekretariatet 6 

Kulturavdelingen 56 

Næringsavd. 10 

Opplæringsavd.  112 

Samferdselsavd. 17 

Regionalplanavd. 28 

Totalt 321 
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Figur 3 – Organisasjonskart før endring (kilde: overordnet analyse 2012-2015) 
 

 

 

 

 

 

Det ble gjennomført en omfattende prosess med involvering fra ledelse, ansatte, ansattes 

representanter og verneombud. Målsettingen med prosessen var2:  

«Å snu alle steiner og beholde det organisasjonen er god på, og justere det som fungerer mindre 

godt».  

Våren 2011 ble det opprettet en styringsgruppe bestående av fylkesrådmannens leder-

gruppe, personal og organisasjonssjef, tre hovedtillitsvalgte og fylkeshovedverneombu-

det. I tillegg var det med en prosesskoordinator fra personal- og organisasjonsseksjonen. 

Det ble gjennomført SWOT-analyser3 i alle avdelinger/ seksjoner hvor alle ansatte har 

vært involvert, og i de fire rektorgruppene. Følgende hovedutfordringer ble identifisert: 

 Organisering/ effektivisering 

 Samhandling og samarbeid 

 Omdømmebygging 

 Ledelse  

 

                                                      
2 Kilde: Saksutredning: Omstillingsprosjektet i Rogaland fylkeskommune 2011-2012 
3 SWOT står for Strengths, Weaknesses, opportunities, og Threats. En strategisk planleggingsmetode.   
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På bakgrunn av at rektorgruppene i større grad vektla utvidet samarbeid mellom sko-

lene og mellom skolene og sentraladministrasjonen vedtok styringsgruppen at følgende 

hovedtema skulle arbeides videre med i arbeidsgrupper: 

1. Organisasjon og effektivisering 

a. Utarbeide forslag til ny overordnet organisasjonsmodell. Organisasjons-

kultur, verdier og mål skal også være viktige elementer i arbeidet. 

b. Delprosjekter innen organisering av dagens avdelingsstruktur. 

2. Samhandling og samarbeid 

a. Kartlegge dagens samarbeidsarenaer, definere grad av ønsket samhand-

ling og beskrive løsninger. Lederrollen i økt grad av samhandling vil også 

være et viktig element i dette arbeidet. 

3. Ledelse 

a. En bevisstgjøring av lederrollen i Rogaland fylkeskommune. Hvilke le-

dere/ kvaliteter ønsker vi. 

 

De tre arbeidsgruppene har bestått av ledere, representanter fra organisasjonene og en-

keltansatte. Alle ansatte ble invitert til å delta, og alle som meldte sin interesse fikk plass 

i en arbeidsgruppe. Arbeidsgruppene har bestått av 15-20 medlemmer hver, og har blitt 

ledet av en fra fylkesrådmannens ledergruppe. De tre arbeidsgruppene har i løpet av 

høsten 2011/ våren 2012 hatt flere møter, og har levert sine forslag til den administrative 

styringsgruppen.  

Omdømmebygging som eget tema ble tatt ut ettersom dette arbeides med på andre are-

naer, jf. Arbeidsgiverstrategien mv. Kompetanse var et sentralt tema i mandatet til alle 

arbeidsgruppene. Medvirkning og involvering ble vektlagt i prosessen og det ble opp-

rettet en wiki som var åpen for alle medarbeidere i fylkeskommunen. Her ble dokumen-

ter fra prosjektet fortløpende lagt tilgjengelig, samtidig som det var/ er mulig for ansatte 

å skrive innlegg.  

Tabellen side 10 (Revisjonskriterier) viser oppsummeringen fra de ulike arbeidsgrup-

pene til den administrative styringsgruppen. 

Det ble i tillegg avholdt et eget seminar – «Sandnesseminaret» - med deltakelse fra ad-

ministrasjonsavdelingen, opplæringsavdelingen, alle skolene og representanter fra or-

ganisasjonene og vernetjenesten – totalt 48 deltakere4. Deltakerne ble delt inn i fem ulike 

arbeidsgrupper, som la frem følgende forsalg til tiltak, se tabell under: 

Tabell 4 – Forslag til tiltak – «Sandnesseminaret» 

 
 BHT/HMS- tjenesten 

o Bedriftshelsetjenester /BHT) kjøpes eksternt. For å tilfredsstille geografisk dekning, 
sikre spisskompetanse og løse tjenesten mest mulig effektivt innen vedtatte 
budsjetter. Dette vil også sikre BHT sin frie og uavhengige rolle. 

 
 Personal- og organisasjon 

o Bedre kommunikasjonen med personal- og organisasjon bl.a. gjennom å etablere 
flere møtearenaer og samorne årshjul og møtekalender med opplæringsavdelingen. 

o Økt fokus på lederopplæring. 

                                                      
4 Kilde: Saksutredning: Sak 6/12 i Administrasjonsutvalget: Omstillingsprosjektet i Rogaland fylkeskommune 2011-2012 
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o Prioritering av livsfaseorientert arbeidsgiverpolitikk. 
o Bruke ansatte som ambassadører for egen arbeidsplass for å bedre omdømmet. 

 
 Bygg og kontrakt 

o Tydeliggjøring av roller og ansvarsområder overfor skolene. 
o TDN-nettverk («teknisk driftsleder nettverk). Betre utnyttekse av spisskompetansen 

i organisasjonen. 
 

 Økonomi – regnskap og lønn 
o Opprette en infrastrukturgruppe på tvers av avdelinger. 
o Utarbeide felles årshjul (for eksempel et årshjul for deler av sentraladministrasjonen 

når det gjelder oppgaver ut mot skolene). 
o Vurdere hvordan KOSTRA-dataene kan utnyttes bedre. 
o Kartlegge behov og roller hos potensielle brukere (optimalisere bruken) og ivareta 

behov for koordinering ved planlegging og innføring av nye systemer. 
o Vurdere å opprette en pilotskole på lønn/ fravær – desentralisert lønnsregistrering. 

 
 IKT og arkiv 

o Ny modell for support 
o Ny modell for kompetanseutvikling og samarbeid 
o Etablere samarbeidsforum for IKT i skolen 

 

 
I august 2012 vedtok administrasjonsutvalget ny overordnet organisering i Rogaland 

fylkeskommune. Dette innebar at: 

 Tjenesteområdene/ politikkområdene rapporterte direkte til fylkesrådmannen 

o Tjenesteområdet opplæring ble videreført som en egen avdeling 

o Regionalutviklingsavdelingen ble avviklet. I stedet ble det delt inn i fire 

avdelinger: Kultur, næring, samferdsel og plan 

 Administrasjonsavdelingen ble avviklet og tidligere seksjoner ble flyttet til stab 

hos fylkesrådmannen, sammen med fylkesadvokaten, kommunikasjonsavde-

lingen og utvalgssekretariatet 

 Det ble etablert en stilling som assisterende fylkesrådmann 

 

Bakgrunnen for valg av en slik overordnet organisasjonsmodell var5: 

 En tydelig organisasjonsmodell 

 En organisasjonsmodell som i hovedsak gjenspeiler den politiske organiseringen 

og fylkeskommunens oppgaver 

 De sentrale fag/ virkeområdene er direkte underlagt fylkesrådmannen 

 Viktige stabsfunksjoner synliggjøres som en ressurs for hele organisasjonen som 

bistår i tverrsektorielle/ -faglige utviklingsoppgaver og prosjekter 

 Reduserer kontrollspennet for en del ledere 

 

Da den overordnede modellen var vedtatt, arbeidet man i fylkeskommunen videre med 

den detaljerte organiseringen som inndeling i seksjoner og faggrupper med sikte på å 

optimalisere oppgaver, kontrollspenn og relasjoner6. I prosessen ble alle ansatte i hver 

                                                      
5 Kilde: Saksutredning Omstillingsprosjektet i Rogaland fylkeskommune 2011-2012 
6 Kilde: Informasjonsskriv RFK,  OU prosessen nov 2015: Omstillingsprosessen – hva skjedde 
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avdeling involvert, i tillegg til de plasstillitsvalgte og SAMU. Dette medførte i korte 

trekk: 

 Kulturavdelingen ble delt i to seksjoner 

 Flere seksjoner/avdelinger ble inndelt i faggrupper 

 Stillingsbetegnelsen fagleder innebar personalansvar – dette betydde at man 

fikk spredd personalansvaret på flere 

 Stillingsbetegnelsen fagkoordinator ble etablert (tilsvarende tidligere fagleder-

betegnelse som ikke hadde personalansvar) 

 Faggruppen for innkjøp ble flyttet fra bygg- og kontraktsavdelingen til økono-

miavdelingen.  

 HMS ble overført som en del av personal- og organisasjonsavdelingen, og fyl-

keskommunen valgte å kjøpe bedriftshelsetjenesten eksternt 

 Det ble opprettet stilling som assisterende regionalplansjef 

Figuren under viser dagens organisasjonskart – etter omorganiseringen.  

Figur 5 – Dagens organisasjonskart (Kilde: Rogaland fylkeskommunes hjemmeside) 

 

 

 

 

Under den tidligere organisasjonsmodellen utgjorde rådmannens ledergruppe fem per-

soner. Ledergruppen består i dag av ti personer. Regionalutviklingsdirektør ble byttet 

ut med kultursjef, næringssjef, samferdselssjef og regionalplansjef. I tillegg ble økono-

misjef og personal- og organisasjonssjef med i den nye ledergruppa. I forbindelse med 

budsjettdiskusjonen deltar også de andre stabssjefene i ledergruppa.  



Rogaland Revisjon IKS 

ORGANISASJONSEVALUERING - 19 - ROGALAND FYLKESKOMMUNE 

 

 

Fylkesadministrasjonen er ledet av fylkesrådmannen og hans ledergruppe. Administra-

sjonen er delt opp i fem avdelinger. I tillegg består fylkeskommunen av de videregående 

skolene og det fylkeskommunale foretaket Tannhelse Rogaland. Fylkesmannens staber 

består av kommunikasjonsavdelingen, økonomiavdelingen, IKT- og arkivavdelingen, 

personal- og organisasjonsavdelingen, bygg og kontraktsavdelingen, fylkesadvokatens 

kontor og utvalgssekretariatet.  

I opplæringsavdelingen videreførte man prosessen, og la til grunn følgende premisser:  

• Det etableres 5 seksjoner, alle ansatte skal tilhøre en seksjon 

• Brukerorientering skal ligge til grunn ved etablering av nye seksjoner 

• Samarbeid på tvers (funksjonsorientering) skal settes i system 

• Lederspenn skal være på maksimalt 15-20 medarbeidere 

• Det skal etableres servicetorg 

 

Flere av disse tiltakene er gjennomført, andre er under arbeid. Opplæringsavdelingen 

består i dag av følgende seksjoner: 

- Seksjon for opplæring i skole 

- Seksjon for fag og yrkesopplæring 

- Seksjon for veiledning og livslang læring 

- Seksjon for PPT 

- Seksjon for kvalitet, analyse og dimensjonering 

 

I videreføringen av ou-prosessen i kulturavdelingen satte man seg følgende organisato-

riske mål: 

• Hensiktsmessig organisering og ressurser for å løse oppgaver 

• Klar rolle- og ansvarsdeling - delegering av beslutningsmyndighet 

• Skarpere prioritering av oppgaver: må, bør, ønsker 

• Prioritering av personal- og organisasjonsutvikling, strategi og planlegging 

• Styrke samhandling internt i seksjonene, og på tvers i avdelingen gjennom bedret 

informasjonsflyt, møtestruktur og faglige arenaer 

• Legge til rette for kompetanse- og erfaringsdeling, samt harmonisering av prak-

sis  

• Gi mulighet for karriereutvikling 

 

Utviklingsarbeidet førte til at man etablerte denne organisasjonsmodellen i kulturavde-

lingen: 
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Tabell 6 – Organisasjonskart for kulturavdelingen – Rogaland fylkeskommune 
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For å vise et alternativ til de valgene man har gjort i Rogaland fylkeskommune, tar vi 

her fram modellen man har arbeidet etter i Sør-Trøndelag fylkeskommune de siste årene.    

 

Figur 7 – Organisasjonsmodell for Sør-Trøndelag fylkeskommune. 
Kilde: www.stfk.no 

 

 

 

Som kjent blir de to trøndelagsfylkene slått sammen, slik at det her vil bli endringer. Vi 

har likevel valgt å se på denne modellen fordi den på noen sentrale punkter avviker fra 

Rogaland fylkeskommune: 

- Man har lagt til grunn en såkalt «to-nivåmodell», hvor de enkelte avdelingene 

(og skolene) rapporterer direkte til fylkesrådmannen. I praksis blir dette gjort ved 

at man rapporter til en av direktørene i rådmannens ledergruppe. Det innebærer 

at hver av de fire direktørene er «fylkesrådmann på sitt område». Her vil det nok 

være en diskusjon om hva som i realiteten er forskjellen på de to modellene. 

- Rådmannens ledergruppe besår bare av de fire direktørene og rådmannen. De 

andre lederne møter ledergruppen bare når de har egne saker til behandling der. 

http://www.stfk.no/


Rogaland Revisjon IKS 

ORGANISASJONSEVALUERING - 22 - ROGALAND FYLKESKOMMUNE 

- Fylkesbiblioteket er skilt ut som egen avdeling. 

- Stab- og støttefunksjoner rapporterer til økonomidirektøren, som sitter i rådman-

nens ledergruppe, Unntak her er politisk sekretariat og kommunikasjonsavde-

lingen, som rapporterer direkte til fylkesrådmannen. 

- I møter med tillitsvalgte er arbeidsgiver representert ved opplæringsdirektør og 

organisasjonsdirektør. 

 

Den viktigste forskjellen slik vi ser det, er at i Rogaland har fylkesrådmannen valgt å 

selv ha en bredere kontaktflate i egen organisasjon enn hva som er tilfellet i Sør-Trønde-

lag. Slik vi vurderer det vil dette ha både fordeler og ulemper - fordeler ved et godt og 

nært grep om egen organisasjon og god kontakt med folkevalgte. Ulempen kan muligens 

være at man reduserer sin egen kapasitet til overordnet utviklingsarbeid og strategisk 

planlegging. 

 
 

Administrasjonsutvalget gjorde den 15.08.2012 følgende vedtak om organisering i fyl-

keskommunen: 

1. Tjenesteområdene/politikkområdene rapporterer direkte til fylkesrådman-

nen 

a. Tjenesteområdet opplæring videreføres som avdeling 

b. Regionalutviklingsavdelingen i nåværende form avvikles og deles 

inn i fire avdelinger: kultur, næring, samferdsel og plan. 

 

2. Administrasjonsavdelingen i nåværende form avvikles og tidligere seksjoner 

flyttes til stab hos fylkesrådmannen sammen med fylkesadvokaten, kommu-

nikasjon og utvalgssekretariat 

3. Det etableres stilling som assisterende fylkesrådmann 

 

Ved vår gjennomgang registrerer vi at vedtaket er effektuert og de omtalte endringene 

gjennomført. Vi vil i den videre omtalen i rapporten gi en vurdering av hvilke effekter 

det ser ut til at disse endringene har hatt, og om disse endringene ser ut til å ha bidratt 

til at man har nådd de målsettingene som ble formulert i prosessen fram mot vedtaket. 

 

Vi vil i det videre arbeidet presentere de tre innsatsområdene; hva som er gjennomført 

og en vurdering av hva man har oppnådd. Vurderingene er basert på dokumenter, in-

tervjuer og en spørreundersøkelse.  
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I spørreundersøkelsen har vi bedt rådmannens ledergruppe, seksjonssjefer, hovedtillits-

valgte og verneombud i sentraladministrasjonen vurdere i hvilken grad man har nådd 

de målene som ble formulert av arbeidsgruppene i ou-prosessen. 

Generelt fra resultatene av denne spørreundersøkelsen kan vi fastslå at de involverte er 

rimelig fornøyd med det man har oppnådd innenfor organisering og effektivitet, men 

bare middels fornøyd innenfor samarbeid/samhandling og ledelse. 

Figur 8 - Innsatsområde 1: Organisering og effektivitet  
Hvordan har man lykkes med å nå sine målsettinger.  
1 = I svært liten grad – 6 = I svært stor grad 
N = Ledere: 19 – Hovedtillitsvalgte: 15 
Kilde: Spørreundersøkelse 2016 

 

 

En ser også at lederne gir jevnt over en betydelig mer positiv vurdering enn de tillits-

valgte. Dette er kanskje ikke så overraskende ut fra rolle og funksjon, men forskjellen er 

vel større enn forventet.  

Informantene gir i stor grad uttrykk for at de mener at organisasjonsmodellen er lett å 

forstå for utenforstående. Man er nok mer usikker på om den aktuelle organisasjonsend-

ringen har betydd så mye for dette bildet, i så fall ville det være snakk om at de fire 

enhetene i gamle Regionalutvikling nå framstår som mer synlig. 

Samtidig pekes det på at fylkeskommunen har et behov for å framstå som tydeligere og 

mer synlig for omverdenen, men da er det ikke organisasjonsmodellen som er svar på 

dette. Da er det nok mer snakk om «markedsføring», omdømmebygging, relasjonsbyg-

ging, o.l. 
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Det er enighet både blant de folkevalgte og i administrasjonen om at organisasjonsmo-

dellen gjenspeiler den politiske strukturen på en hensiktsmessig måte. De største poli-

tikkområdene, opplæring og samferdsel, har egne politiske hovedutvalg. I tillegg er det 

hovedutvalg for regional og kultur. Dette utvalget behandler en del plansaker, mens 

noen plansaker går direkte til fylkesutvalget. 

Her peker også de folkevalgte på at det ikke nødvendigvis er organisasjonsmodellen 

som har størst betydning for den folkevalgte funksjonen i fylkeskommunen. Vel så vik-

tig er planlegging og forberedelse av møter med fylkesrådmannen, praktisk tilretteleg-

ging fra politisk sekretariat, kvalitet i saksbehandlingen, osv. Dette er de samme suksess-

kriteriene om forholdet mellom politikk og administrasjon som framkommer i forvalt-

ningsrevisjonsrapporten «Levende folkestyre» fra Rogaland Revisjon våren 2015.7 

Dagens organisasjonsmodell ser ut til å gjenspeile fylkeskommunens oppdrag på en 

hensiktsmessig måte.  Av betydning her er det at de ulike politikkområdene i større grad 

er synliggjort og løftet fram som egne avdelinger.  

I denne sammenhengen pekes det også på den utfordringen som ligger i fylkeskommu-

nens rolle som «regional utviklingsaktør». Men også her argumenteres det med at om 

man lykkes å kommunisere og løse denne oppgaven ikke er spesielt avhengig av hvilken 

organisasjonsmodell man velger. 

Ja, dette er gjennomført, og det beskrives som et riktig og vellykket organisatorisk grep.  

Se også kommentarer ovenfor. 

Det var nok også intensjonen at dette grepet skulle styrke samspillet mellom de fire en-

hetene som tidligere utgjorde «Regional utvikling». Her ser det ikke ut til at man lykkes 

spesielt godt. Dette vil omtales nærmere under innsatsområdet 2 – Samspill og sam-

handling. 

Ja, man har i stor grad fått til et kontrollspenn slik at den enkelte leder ikke har direkte 

lederansvar for mer enn 15 – 20 medarbeidere. Dette er bl.a. gjort ved etablering av stil-

linger som seksjonssjef og faggruppeleder. 

Dette tiltaket er gjennomført, stillingen er opprettet og besatt. 

                                                      
7 «Levende folkestyre» Forvaltningsrevisjonsrapport fra Rogland Revisjon – februar 2015. 
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Det ser likevel ikke ut til at man her har kommet i mål her. De involverte peker på at 

funksjonen som assisterende rådmann framstår som utydelig i organisasjonen og at ar-

beidsdelingen mellom fylkesrådmannen og assisterende er uklar. 

Flere av informantene viser til at fylkesrådmannen aktivt går inn i en del nye oppgaver: 

- alle politikkområdene/avdelingslederne rapporter direkte til han 

- støttefunksjonene er flyttet fra en administrasjonsavdeling inn i rådmannens stab 

- fylkesrådmannen deltar selv i kontakten med hovedtillitsvalgte/ ansattes orga-

nisasjoner – og det må her bemerkes at rådmannen får ros fra de tillitsvalgte for 

sin involvering og sitt engasjement på disse møteplassene. 

Denne prioriteringen kan gå ut over andre oppgaver, som strategi- og utviklingsarbeid, 

arbeid med organisasjonens kultur og ledelsesutvikling. 

På bakgrunn av dette bildet stilles det spørsmål ved om assisterende fylkesrådmann 

burde gå inn i noen av disse oppgavene på en annen måte. 

Dette er gjennomført ved at administrasjonsavdelingen er avviklet og felles støttefunk-

sjoner er plassert i rådmannens stab. 

Effekten av dette tiltaket framstår imidlertid ikke som spesielt god. Dette kommer kla-

rest fram av svarene i spørreundersøkelsen. Totalscoren blant lederne er 3,47 og tillits-

valgte 3,00. I begge gruppene er altså tilbakemeldingene mer negativ enn positiv.  

Forklaringen på dette ser ut til å være todelt:  

- For det første er det mange som hevder at selve organisasjonsplasseringen av 

stab-/støttefunksjoner ikke har avgjørende betydning for hvor godt disse funge-

rer. Det er andre forhold som er viktigere: f-eks. kompetanse, kapasitet og evne 

til samarbeid. 

- For det andre henger det antagelig sammen med neste mål/tiltak – knyttet til 

personal og organisasjonsenheten, som man ikke fullt ut er tilfreds med.  
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Figur 9 - I hvilken grad mener du omlegging fra administrasjonsavdeling til stabsfunksjoner har 
styrket samarbeidet med støttefunksjonene? 
1 – I liten grad – 6 – I stor grad 
N: Ledere 19 – Tillitsvalgte 15 
Kilde: Spørreundersøkelse 2016 

 

 
 

 

 

Det er gjort følgende endringer som berører personal- og organisasjonsenheten: 

 HMS-funksjonen ble fra 1. januar 2013 organisatorisk overført til personal- og 

organisasjon. 

 Avdelingen ble fra 1. januar 2013 inndelt i 3 faggrupper.  

 Avdelingen har etablert faste møtestrukturer med økonomiavdelingen både in-

nen området personal og lønn/tariff og innen personal og IA/NAV.   

 Avdelingen har etablert faste møtestrukturer med opplæringsavdelingen innen 

kompetanse- og lederutvikling, og har også en tettere samhandling med seksjon 

for fag- og yrkesopplæring mht. fokus på fylkeskommunale lærlinger.  

 Koordineringsansvaret for overordna beredskap i fylkeskommunen ble tillagt 

personal- og organisasjonsavdelingen våren 2013. 

  

Flere av informantene gir likevel uttrykk for at man ikke er fullt ut tilfreds med personal- 

og organisasjonsenheten. Den beskrives som for lite utviklingsorientert, for passiv og 

3,47

3,00

1

2

3

4

5

6

Leder Tillitsvalgt



Rogaland Revisjon IKS 

ORGANISASJONSEVALUERING - 27 - ROGALAND FYLKESKOMMUNE 

som «langsom». Saker eller dokumenter som skal utarbeides tar i noen tilfeller for lang 

tid.  

I noen tilfeller ønsker avdelingene at personal- og organisasjon skal utføre oppgaver som 

er delegert til avdelingene. Dette er nok uttrykk for en viss uenighet om hva som er mest 

hensiktsmessig plassering av en del personalfunksjoner. 

Tillitsvalgte fra Utdanningsforbundet gir uttrykk for at de skulle ønske at ansatte i per-

sonal/organisasjon hadde bredere kompetanse innenfor skoleområdet, spesielt siden 

dette er den avdelingen med klart flest ansatte i fylkeskommunen 

Under det såkalte «Sandnes-seminaret» ble det tatt til orde for å kjøpe bedriftshelsetje-

nester eksternt. Begrunnelsen var både å sikre BHT sin frie og uavhengige rolle og også 

for å få inn spisskompetanse og en mest mulig effektiv tjeneste. 

Denne endringen er realisert. 

Hovedverneombudet har våren 2016 reist spørsmål omkring det sentrale systemansvar 

for HMS-funksjonen i fylkeskommunen. HMS er et linjeansvar på ordinært vis, med et 

fagansvar i «faggruppe for HMS, beredskap og IA» innenfor personal og organisasjon. 

Hovedverneombudet uttrykker bekymring for at HMS-området ikke vil få tilstrekkelig 

oppmerksomhet, når det ikke er dedikerte ansatte som har kun dette arbeidsområdet. 

Han peker på at fylkeskommunen har en målsetting om at internkontrollen skal være 

«et kontinuerlig og synlig arbeid», samtidig som han viser til at håndbøker på området 

ikke er ajourført slik han forventer. 

Slik vi forstår det, er det en reell uenighet mellom hovedverneombudet og fylkesråd-

mannen om roller, ansvar og organisering på dette området. Det er avholdt møter mel-

lom partene for å drøfte problemstillingene, uten at det har ført til organisatoriske end-

ringer.  

 I diskusjonen ovenfor reiser hovedverneombudet et annet spørsmål, som er av spesiell 

interesse i denne sammenhengen: Er sentraladministrasjonen en egen organisatorisk en-

het? Ser vi på organisasjonskartet, er svaret et klart nei. Sett ut fra geografi kan svaret et 

annet, og i noen sammenhenger behandler man sentraladministrasjonen i fellesskap, 

som f.eks. felles informasjonsmøter. Sentraladministrasjonen betraktes også som ett ver-

neområde.  

Som vi skal se i neste kapittel vurderer vi det slik at samarbeid og samhandling i sentral-

administrasjonen klart kan forbedres, og vi tar til orde for økt satsing på tiltak som styrke 

organisasjonskulturen på tvers av avdelingene. Det kan derfor være et poeng at man 

drøfter hvordan sentraladministrasjonen skal håndteres, hvilke fellestiltak som kan være 

hensiktsmessig, og hvem som skal ha det praktiske ansvaret for dette. 

 

Det er her gjennomført flere tiltak: 
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- Innkjøpsfunksjonen ble flyttet fra bygg og kontrakt til økonomi med virkning fra 

1. april 2013.  

- Det er etablert egne økonomirådgiverstillinger i opplæringsavdelingen og sam-

ferdselsavdelingen.  

- Det er etablert en fast møtestruktur i grensesnittet mellom personal og lønn. 

Dette omfatter områdene lønn/tariff og IA/NAV. 

Disse tiltakene får full tilslutning fra de involverte, og omtales både som riktig og nød-

vendig. Endringene kunne nok vært gjennomført uavhengig av en større ou-prosess, 

men kan sees på som en del av arbeidet med å «snu alle steiner».  

 

 

 

 

 

Arbeidsgruppe 2 under ou-prosessen tok for seg området «Samhandling og samarbeid». 

Gruppen formulerte følgende mål for det videre arbeidet: 

- Utvikling av felles spilleregler og kultur for samhandling og samarbeid 

- Formidling og forankring av fastsatte spilleregler i organisasjon/ hos leder og medarbei-

der 

- Utvikling av struktur for samhandling (formalisering) 

- Respekt for felles spilleregler og kultur for samhandling 

- Utnytte de mulighetene møterom og teknologi gir (tilgjengelighet, auditorium, digitale 

møteplasser, videomøter, e-læring etc.) 

- Helhetstenkning og organisasjonsforståelse – ledelsen må sette dette på dagsorden både i 

lederteamene og på den enkelte arbeidsplass. 

 

Figuren nedenfor viser hvordan ledere og tillitsvalgte oppfatter at man har lykkes med 

det man satte som mål. 
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Figur 10  - Innsatsområde 2: Samhandling og samarbeid. 
Hvordan har man lykkes med å nå sine målsettinger. 
1 = I svært liten grad – 6 = I svært stor grad 
N = Ledere: 19 – Hovedtillitsvalgte; 15 
Kilde: Spørreundersøkelse 2016 

 

 

Figuren viser at man er bare måtelig tilfreds med måloppnåelsen på disse områdene. 

Dette inntrykket bekreftes og forsterkes gjennom intervjuene. En av de tillitsvalgte ut-

trykker det slik. «Dette innsatsområdet har havarert». Slik vi forstår det, er dette først og 

fremst et uttrykk for at man hadde forventninger om tiltak og aktiviteter som ikke er 

blitt realisert. Vi vil nedenfor prøve å nyansere dette bildet, slik vi har sett det. 

Når vi tar for oss samhandling og samspill, vil vi i stor grad snakke om organisasjons-

kultur. Å endre kulturelle forhold er vanskelig, det er både tidkrevende og arbeidskre-

vende. 

Vi vil her gjerne trekke fram et av momentene fra arbeidsgruppen som konsentrerte seg 

om samhandling og samarbeid: 

«Det må jobbes systematisk med holdninger. Ledere og ansatte må arbeide bevisst med å utvikle 

kultur for samarbeid og anerkjenne at samarbeid tar tid. Vi må ha respekt for felles spilleregler og 

kultur for samhandling. Mulig tiltak kan være at ansatte og ledere gis opplæring i samhandling, 

teamarbeid og prosessarbeid i RFK.» 

Dette området er altså ikke fulgt opp konkret og planmessig, men det finnes klart tiltak 

som bidrar i denne retning. 

Under ou-prosessen og i tiden etterpå er det i regi av ledergruppen blitt arbeidet videre 

med visjon, verdier og mål. Det er grunn til å tro at slike prosesser vil ha betydning for 

organisasjonens kultur. 

Visjonen man har kommet fram til er: «Vi utvikler ett godt Rogaland». 
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Det er utviklet felles spilleregler og kultur for
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Fastsatte spilleregler er formidlet og forankret i
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Det er etablert respekt for felles spilleregler og
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Administrasjonsutvalget vedtok høsten 2012 følgendeverdier: 

 Vi er åpne 

 Vi er kompetente 

 Vi viser respekt 

 

Et av de viktigste tiltakene ved omorganiseringen var å knytte de fire avdelingene for 

næring, kultur, samferdsel og regionalplan direkte opp til rådmannen. En av målsetting-

ene her var å styrke rådmannens kontakt med disse politikkområdene, både med de 

administrative lederne og også de folkevalgte. Dette ser det absolutt ut til at man har 

lykkes med. Men en annen målsettingen med dette grepet var å styrke samarbeid og 

samhandling mellom de fire avdelingene. Dette ser det ikke ut til at man har lykkes med. 

Det virker ikke som man i stor nok grad får til å samarbeide og samordne seg i saker av 

felles interesse eller med overlappende tiltak. De involverte lederne erkjenner også at 

situasjonen er slik. 

Her har man altså foretatt en markert omorganisering. Samtidig er tre av de fire lederne 

relativt nyansatt. Likevel er det vanskelig å få til hensiktsmessig samarbeid og samhand-

ling.  Det er da naturlig å peke på organisasjonskulturelle forhold som årsak til dette. 

Det ser ut til at det er ikke er god nok kontakt eller for lang avstand mellom avdelingene 

og at dette er uttrykk for «en kultur som sitter i veggene».  

En annen tilnærming til denne utfordringen er at det er sterke fagmiljøer som står mot 

hverandre, og at man er mer opptatt av rene faglige tilnærminger enn av å komme fram 

til kompromisser eller løsninger i fellesskap. 

Under det såkalte «Sandnes-seminaret» ble det pekt på behovet for bedre samarbeid og 

samhandling mellom de videregående skolene og sentraladministrasjonen. 

Som en følge av dette er flere samarbeidsarenaer mellom skolene og avdelinger i sentral-

administrasjonen etablert, eks.: 

 Faste møter mellom opplæringsavdelingen og personal- og organisasjonsavde-

lingen. 

 Samarbeidsforum mellom IKT og opplæring med månedlige møter. 

 Fagforum for IKT-skole, hvor også IKT-avdeling har en sentral rolle, er etablert 

og møtes to ganger i året. 

 Månedlige møter mellom personal- og organisasjonsavdelingen og økonomiav-

delingen mht. lønn/tariff og mht. IA/sykefravær. 

 Månedlige koordineringsmøter mellom politisk og administrativ toppledelse, 

samferdsel, plan og kommunikasjon. 
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Dette er eksempler på at det er etablert nye møtepunkter og nye samarbeidsformer mel-

lom avdelingene. 

Kommunal- og moderniseringsdepartementet (KMD) og Direktoratet for forvaltning og 

IKT (Difi) har etablert et eget prosjekt for å bedre språket i offentlig forvaltning – «Klar-

språkprosjektet». Fylkesrådmannens ledergruppe besluttet høsten 2012 at man skulle 

delta i dette prosjektet. Det ble etablert en arbeidsgruppe der de fleste avdelingene er 

representert. 

Arbeidsgruppen har tatt i bruk ulike arbeidsmåter: 

 

 Arrangere skrivekurs  

 Gi skrivehjelp  

 Gå på klarspråkskafè  

 Lage gode maler  

 Dele råd og tips  

 Kartlegge og evaluere  

 Diskutere 

Vi tar fram dette prosjektet fordi det etter vår vurdering er et eksempel på et tiltak som 

kan ha positiv effekt på organisasjonskulturen i sentraladministrasjonen – medarbeidere 

fra de ulike avdelingen jobber sammen om en oppgave over tid, deler kunnskaper og 

erfaringer, blir kjent og utvikler etter hvert et fellesskap og en felles kultur. Vi tror at 

man bør vurdere om det i større grad er mulig å prosjektorganisere arbeidet i sentralad-

ministrasjonen. 

 

 
 

Arbeidsgruppen som konsentrerte seg om innsatsområdet Ledelse formulerte to hoved-

mål: 

- Identifisere lederkompetanse(r) som er ønskelig i Rogaland fylkeskommune 

- Produsere forslag til tiltak som bør implementeres for å kvalitetssikre fortrukket 

lederkompetanse. 

 

Arbeidsgruppen lanserte også en liste med forslag til tiltak for å kvalitetssikre ledelses-

funksjonen. 

 

 

 

 

 



Rogaland Revisjon IKS 

ORGANISASJONSEVALUERING - 32 - ROGALAND FYLKESKOMMUNE 

Tabell 11: Forslag fra arbeidsgruppe Ledelse - Kvalitetssikringstiltak 

 

Enkelte av disse tiltakene er realisert, og har sin egen omtale i denne rapporten. En del 

tiltak er ikke realisert.  

 

Personal- og organisasjonsavdelingen har en del faste lederkurs som tilbys gjennom året, 

bl.a.: 

- Kurs for nye ledere – et 2-dagers kurs med informasjon om og opplæring i for-

skjellige praktiske personalforhold. 

- HMS-kurs for ledere 

- Kurs i konflikthåndtering 

- Kurs i rekruttering 

- Årlig kurs for nye skoleledere. 

- Personalforum – nettverk for alle ledere 2-4 ganger pr år med aktuelle temaer. 

-  I tillegg er det muligheter for den enkelte leder å delta på ulike typer kurs og 

videreutdanning etter avtale med egen leder. I samarbeid med opplæringsavde-

lingen og andre avdelinger er det også lagt til rette for at ansatte kan ta formell 

lederutdanning (masterprogram mv.) på deltid samtidig som de er i jobb. Dette 

gjelder både ansatte i skolen og i sentraladministrasjonen.   

 

Arbeidsgruppen Ledelse utarbeidet i løpet av ou-prosessen en modell for ledelse i Ro-

galand fylkeskommune: 

 
 

Formell lederopplæring på u/h-nivå Samarbeid/ordning med utdanningsinstitusjoner 
videreutvikles. Stipend- og støtteordninger styrkes. 

Kontinuerlig etterutdanning Stipend- og støtteordninger styrkes.  
Studiepermisjoner. 

Individuell videreutviklingsplan Utarbeides mal for plan og rutiner for oppfølging.   
Fordele ansvar: nærmeste leder/personal. 

Tilbakemeldingssystemer Utarbeide rutiner for 360 graders evalueringer av ledere i 
RFK. 

Mentorordning Det opprettes mentorordning. Alle ledere skal ha en mentor. 

Ledernettverk Det opprettes arenaer for jevnlige treff mellom ledere i 
fylkeskommunen. Mål – økt tverrsektorielt samarbeid, 
kunnskap, erfaringsdeling etc. 

Rekrutteringsstrategi Det utarbeids en rekrutteringsstrategi med hensikt å sikre 
morgendagens beste ledere – både fra eksterne miljøer og 
fra egne rekker. 

Markedsføring Økt markedsføring av fylkeskommunen som arbeidsplass 
med hovedvekt på bl.a. mulighet for lederkarriere og 
personlig utvikling. 

Ansettelseskompetanse Utarbeides felles rutiner/prosedyrer, hvor det bl.a. tas 
stilling til om det skal benyttes rekrutteringsbyrå ved 
tilsetting av ledere. Har vi tilstrekkelig 
ansettelseskompetanse, eller behøver denne å styrkes?  

Lønn og arbeidsvilkår Tilstrebe å være konkurransedyktige på lønn arbeidsvilkår. 
Gjeldene styringsdokumenter revideres.  

Medarbeiderundersøkelser Dagens undersøkelse revideres. Evaluering av leder vies 
større plass. Evt. utarbeide egen lederevaluering. 

Medarbeidersamtaler Revisjon av ”samtale-guiden”. Kurs. 

Bruk av statistikk Økt fokus på måloppnåelse og resultatmål. Økt bruk av 
statistikk og nøkkeltall.  

Incitament-verktøy Gode resultater belønnes – dårlige resultater får 
konsekvenser.  
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Figur 12 – Ledelsesmodell for Rogaland fylkeskommune 

 

 

Det er noe uklart på hvilken måte og i hvilken grad denne modellen har hatt praktisk 

betydning for ledelsesfunksjonene etter den ble vedtatt. Men som vi ser fra spørreunder-

søkelse nedenfor mener lederne at den til en viss grad har vært i aktiv bruk. Ledelses-

modell er faktisk det området som i spørreundersøkelsen kommer best ut. 
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Figur 13 : Innsatsområde 3: Ledelse 
Hvordan har man lykkes med å nå sine målsettinger. 
1 = I svært liten grad – 6 = I svært stor grad 
N = Ledere: 19 – Hovedtillitsvalgte; 15 
Kilde: Spørreundersøkelse 2016 

 

 

Spørreundersøkelsen viser generelt at ledere og tillitsvalgte bare er middels fornøyd 

med det man har oppnådd innenfor ledelsesområdet etter omorganiseringen. Vi forstår 

det slik at dette er et resultat av at kvalitetssikringstiltakene som er nevnt ovenfor, bare 

til en vis grad er blitt gjennomført. Minst fornøyd er man med metoder for måling av ledere 

og størrelsen på rådmannens ledergruppe. 

 

Ou-prosessen har hatt konsekvenser for fylkesrådmannens ledergruppe, først og fremst 

når det gjelder deltagelse og størrelse. I dag deltar på disse møtene, i tillegg til rådman-

nen og assisterende, leder for opplæring, samferdsel, kultur, regionalplan, næring, øko-

nomi, personal/organisasjon og kommunikasjon, til sammen 10 ledere. I tillegg inviteres 

ofte andre til spesielle saker, enten interne medarbeidere eller eksterne kontakter. 

 

Det at fylkesrådmannen har valgt en så stor ledergruppe har klare fordeler og ulemper. 

Fordelen er først og fremst knyttet til at rådmannen får en bred kontaktflate med sine 

ledere og medarbeidere, og derigjennom også direkte medvirkning og innsikt i sentrale 

saker på alle politikkområder. Ulempen med den store ledergruppen er at temaene i stor 

grad dreier seg om driftsforhold, og i for liten grad om overordnede og strategiske saker. 

Det kan ofte få et preg av å være informasjonsmøter. Dette fører også til at ledelsesfunk-

sjonen og ledelsesutvikling sjelden er på dagsorden.  
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Fylkesrådmannen har selvsagt ansvaret for hvordan hans ledergruppe fungerer. Men 

hvert enkelt medlem har også ansvar for hvilke saker som bringes fram og hvordan de-

batten gjennomføres. Flere av lederne tar her også selvkritikk på at de presenterer store 

og viktige saker for ledergruppen på et for sent tidspunkt i prosessen, slik at ledergrup-

pen ikke får en reell rolle eller faktisk innflytelse på sakene. 

 

I 2013 brukte en ansatt i Rogaland fylkeskommune fylkesrådmannens ledergruppe som 

case i sitt masterstudie ved BI.8 I den sammenheng gjennomførte hun en spørreunder-

søkelse i ledergruppen og oppsummerer dette slik: 

«Oppsummert viser resultatene fra spørreundersøkelsen at ledergruppen er relativ dårlig på å 

utforske hverandres synspunkter og idéer. Gruppemedlemmene er ikke tilfredse med de saksresul-

tatene ledergruppen skaper og ser heller ikke på seg selv som en sammensveiset gruppe. Likevel er 

medlemmene forholdsvis tilfredse med å tilhøre og arbeide i ledergruppen, selv om de også her har 

mer å gå på.» 

 

Slik vi ser det, er det behov for å drøfte sammensetning og arbeidsmåte i rådmannens 

ledergruppe. Kan det for eksempel være hensiktsmessig å ha ulike ledermøter, noen 

hvor alle lederne deltar og andre hvor bare lederne for politikkområdene deltar? Her 

kan man tenke seg ulike konstellasjoner og møteformer. 

 

 

Ledere og tillitsvalgte ble bedt om å vurdere i hvor stor grad den nye organisasjonsmo-

dellen bidrar til at man når sine målsettinger i fylkeskommunen. Resultatene her viser 

at man er rimelig fornøyd med denne sammenhengen, men ikke fullt ut. 

Når scoren ikke er høyere, kan det sees på som et uttrykk for at man ikke oppfatter or-

ganisasjonsmodellen alene som avgjørende for om man når sine målsettinger, men at 

det like stor grad avhenger av organisasjonens kompetanse og kapasitet, og selvsagt 

også av politiske beslutninger. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
8 Siv Heidi Eikemo Stavik: Dialog og effektivitet i toppledergruppen i Rogaland fylkeskommune (avsluttende masteropp-
gave ved Executive Master of Management – BI Stavanger) 
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I årene 2008-2011 ble det gjennomført en årlig medarbeiderundersøkelse i sentraladmi-

nistrasjonen i Rogaland fylkeskommune, i 2012 besluttet fylkeskommunen å ta en 

pause9. Undersøkelsen som ble gjennomført hadde samme spørsmål med små juste-

ringer hvert år.  

I 2015 ble det igjen gjennomført medarbeiderundersøkelse i sentraladministrasjonen i 

fylkeskommunen og opplegget for hvordan undersøkelsen skulle utføres ble lagt frem 

for Arbeidsmiljøutvalget ved Sentraladministrasjonen 25.02.2015. Det ble besluttet å 

bruke en medarbeiderundersøkelse utviklet av Stamina Census10 som kalles Medarbei-

der Tilfredshet Monitor II 2015 (MTM II). Undersøkelsen beskrives som en arbeidsmil-

jøundersøkelse som har til hensikt å kartlegge og vurdere organisatorisk og psykososialt 

arbeidsmiljø11.  

Undersøkelsen ble sendt til 315 personer og hadde en svarprosent på 89 %. Alle respon-

dentene har derimot ikke svart på alle spørsmålene, slik at svarprosenten på de ulike 

spørsmålene varierer mellom 82 og 89 %12. Undersøkelsen bestod av 77 spørsmål med 5 

svaralternativer. Resultatet av undersøkelsen er gjennomgått og fulgt opp i den enkelte 

                                                      
9 Kilde: Saksutredning sak 5/15 AMU v/ Sentraladministrasjonen – Medarbeiderundersøkelse i sentraladministrasjonen. 
10 Stamina Census tilbyr kurs og kartlegging innen HMS-arbeid og organisasjons- og lederutvikling.  
11 Kilde: http://www.staminacensus.no/vare-tjenester/mtm-ii 
12 Kilde: Hovedrapport fra medarbeiderundersøkelsen utviklet av Stamina Census. 
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Figur 14 : Innsatsområde 3: Målsettinger 
I hvilken grad bidrar den nye organisasjonsmodellen til at Rogaland fylkeskommune når 
sine mål? 
1 = I svært liten grad – 6 = I svært stor grad 
N = Ledere: 19 – Hovedtillitsvalgte; 15 
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seksjon. De plasstillitsvalgte er også orientert om prosess for oppfølging av undersøkel-

sen 10. mars 2016. 

Gjennomsnittskåren for respondentgruppen vises på en skala fra 0 til 100. Positiv skåre 

er alltid til høyre i grafen, dvs. jo lenger til høyre, jo bedre er skåren. Hvis et spørsmål er 

negativt betont vil positiv skåre fortsatt være til høyre i grafen. Resultatet av undersø-

kelsen er oppsummert i figuren under.  

 

Totalt sett viser undersøkelsen at de ansatte er fornøyd med sin arbeidssituasjon. Vi ser 

likevel at jobbkrav, kompetanseutvikling og tilbakemelding får noe lavere gjennomsnittskåre, 

og er dermed de områdene hvor respondentene i undersøkelsen er minst fornøyd. Her 

må man gå i dybden i resultatene ved den enkelte avdeling for å komme fram til hva 

som er en hensiktsmessig oppfølging av undersøkelsen. Når undersøkelsen viser at res-

pondentene er mest fornøyd på områdene Positive utfordringer i arbeidet, Arbeidsoppgave-

nes verdi og Medarbeiderskap, så må dette sies å være et positivt uttrykk for arbeidssitua-

sjonen for de ansatte i sentraladministrasjonen. 
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Figur 15 – Oppsummering av resultater i medarbeiderundersøkelsen fra 201513 

 

 

 

                                                      
13 Kilde: Hovedrapport fra medarbeiderundersøkelsen utarbeidet av Stamina Census. 
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Rogaland fylkeskommune fikk ny fylkesrådmann i 2010. Han satte ganske umiddelbart 

i gang en organisasjonsutviklingsprosess.  Hensikten var å se hvordan fylkeskommunen 

løser oppgavene i dag, sett mot de utfordringer fylkeskommunen vil møte i fremtiden. 

Spørsmålet var om organisasjonen, ledelse og samhandling fungerer på en slik måte at 

oppgavene løses effektivt og utfordringene møtes på en best mulig måte. 

 

I august 2012 la fylkesrådmannen fram forslag til organisasjonsendringer for Admini-

strasjonsutvalget, som sluttet seg til innstillingen. 

 

Vi har i denne gjennomgangen kartlagt at følgende organisatoriske endringer er foretatt 

og vil vurderer effekten av disse slik: 

 

«Organisering og effektivitet» 

Følgende hovedtiltak er effektuert: 

- Tidligere avdeling for regionalutvikling er avviklet og de fire politikkområdene 

her, samferdsel, næring, regionalplan og kultur er knyttet direkte til fylkesråd-

mannen. 

- Den gamle administrasjonsavdelingen er avviklet og støttefunksjonene er plas-

sert i rådmannens stab. 

- Det er opprettet og bemannet stilling som assisterende fylkesrådmann. 

 

Tiltakene har etter vår vurdering hatt følgende effekter 

 De organisatoriske grepene ser ut til å ha gitt fylkesrådmannen selv en bredere 

kontaktflate i egen organisasjon – god kontakt med egne ledere og tillitsvalgte, 

med de folkevalgte og god innsikt i viktige politiske saker. Ulempen kan muli-

gens være en redusert kapasitet til overordnet utviklingsarbeid og strategisk 

planlegging. 

 Ny modellen har bidratt til å gjøre organisasjonen tydeligere og lettere å forstå 

for omverdenen og samarbeidspartnere, selv om organiseringen i seg selv neppe 

har avgjørende betydning for hvordan fylkeskommunen oppfattes utenfra. 

 Organisasjonsmodellen gjenspeiler i større grad den politiske organiseringen, 

men også her er det tvilsomt om organiseringen i seg selv har stor betydning for 

forholdet mellom politikk og administrasjon eller for utøvelse av folkevalgte 

funksjoner. Vel så viktig kan nok kompetanse og samarbeidsforhold være. 

 Organisasjonsmodellen ser ut til å gjenspeiler fylkeskommunens oppdrag på en 

hensiktsmessig måte. 

 For de fleste ledere er nå kontrollspennet begrenset til maks 15-20 medarbeidere. 

Det er grunn til å tro at dette legger til rette for god personalledelse, faglig opp-

følging samt effektiv daglig arbeidsledelse. 
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 Stillingen som assisterende fylkesrådmann framstår i dag som uklar og utydelig 

i organisasjonen. Det ser ut til å være behov for en klarere arbeidsdeling mellom 

fylkesrådmannen og assisterende. 

 Det ser ikke ut til at det å identifisere og skille ut fellesfunksjonene som stabs-

funksjoner har hatt den ønskede effekten. Vi kobler dette først og fremst sammen 

med at det ikke oppleves som at Personal- og organisasjon er styrket og med 

større strategisk fokus. Ledere og tillitsvalgte ønsker seg en mer offensiv og ef-

fektiv Personal- og organisasjonsenhet. 

 Økonomiplan og økonomisk analyse er styrket, først og fremst gjennom nye stil-

linger, men også ved nye arbeidsmåter og møtesteder. 

 

«Samhandling og samarbeid» 

I ou-prosessen ble følgende temaer lansert innenfor dette området: 

 

- Utvikling av felles spilleregler og kultur for samhandling og samarbeid 

- Formidling og forankring av fastsatte spilleregler i organisasjon/ hos leder og 

medarbeider 

- Utvikling av struktur for samhandling (formalisering) 

- Respekt for felles spilleregler og kultur for samhandling 

- Utnytte de mulighetene møterom og teknologi gir (tilgjengelighet, auditorium, 

digitale møteplasser, videomøter, e-læring etc.) 

- Helhetstenkning og organisasjonsforståelse – ledelsen må sette dette på dagsor-

den både i lederteamene og på den enkelte arbeidsplass. 

 

Disse målene/tiltakene har man så langt vi kan se bare i begrenset grad lykkes med å 

realisere. Dette kan henge sammen med at man ikke har lagt ned tilstrekkelig arbeid på 

områdene eller at effekten av tiltakene ikke har vært tilfredsstillende. Vi vurderer det 

slik at det er behov for å arbeide videre med organisasjonskulturelle forhold i sentralad-

ministrasjonen. Det beste uttrykket for dette er et manglende samspill mellom næring, 

kultur, samferdsel og plan. Det var en klar målsetting med de organisatoriske grepene å 

styrke samarbeid og samhandling mellom de fire avdelingene. Dette ser det ikke ut til 

at man har lykkes med. Her har man altså foretatt en markert omorganisering. Samtidig 

er tre av de fire lederne relativt nyansatt. Likevel er det vanskelig å få til hensiktsmessig 

samarbeid og samhandling.  Det er da naturlig å peke på organisasjonskulturelle forhold 

– et uttrykk for «en kultur som sitter i veggene».  

 

Det skal likevel pekes på gjennomførte tiltak som ser ut til å ha hatt positive effekter på 

kulturelle forhold i organisasjonen: 

- Det har vært arbeidet aktivt med Verdier, Visjoner og Mål. Slike prosesser vil ofte 

virke positivt innad i organisasjonen.  

- Det har blitt etablert flere nye møtesteder og arbeidsformer mellom Opplærings-

avdelingen og Personal/organisasjon/IKT. 
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- Vi har trykket fram ett eksempel- «Klarspråkprosjektet» - fordi det her ser ut til 

at man i dette arbeidet på tvers i organisasjonen har hatt gunstige kulturelle ef-

fekter.  

I tillegg viser sist gjennomførte medarbeiderundersøkelse at de ansatte i sentralad-

ministrasjonen jevnt over trives i arbeidssituasjonen sin. 

 

«Ledelse» 

Under ou-prosessen formulerte man følgende utviklingsmål: 

 Utvikling av modell for ledelse i Rogaland fylkeskommune med følgende inn-

hold: 

o Kompetansemål for ledere 

o Kvalitetsmål for ledere 

o Kvalitetssikring/oppfølging 

 Modellen er ment å fungere som et verktøy i bevisstgjøring, utførelse og utvik-

ling av lederrollen 

 Modellen vil også være viktig i forhold til rekruttering av nye ledere. 

 

Modell for ledelse er utarbeidet, og den er slik vi ser det til en viss grad i bruk. Det var 

også pekt på en rekke tiltak som burde gjennomføres på dette området. Noen av disse 

er realisert, andre ikke. Tanken var også at modellen skulle ligge til grunn for en felles 

ledelsesplattform. Dette arbeidet er ikke fullført. 

 

Slik vi ser det, innebærer dette at fylkesrådmannen og ledergruppen ikke har kommet 

så langt i arbeidet med ledelsesfunksjonen og ledelsesutvikling slik intensjonen var. 

 

Ou-prosessen har hatt konsekvenser for fylkesrådmannens ledergruppe, først og fremst 

når det gjelder deltagelse og størrelse. I dag deltar til sammen 10 ledere på disse møtene. 

I tillegg inviteres ofte andre til spesielle saker, enten interne medarbeidere eller eksterne 

kontakter. 

 

Det at fylkesrådmannen har valgt en så stor ledergruppe har klare fordeler og ulemper. 

Fordelen er først og fremst knyttet til at rådmannen får en bred kontaktflate med sine 

ledere og medarbeidere, og derigjennom også direkte medvirkning og innsikt i sentrale 

saker på alle politikkområder. Ulempen med den store ledergruppen er at temaene i stor 

grad dreier seg om driftsforhold, og i for liten grad om overordnede og strategiske saker. 

Det kan ofte få et preg av å være informasjonsmøter. Dette fører også til at ledelsesfunk-

sjonen og ledelsesutvikling sjelden er på dagsorden.  

 

Både fylkesrådmannen og de andre lederne har ansvaret for hvordan ledergruppe fung-

erer. Det ser ut til at flere store saker blir presentert f for sent, og dermed får ikke leder-

gruppen en reell rolle eller faktisk innflytelse på sakene. 

 

Slik vi ser det, er det behov for å drøfte sammensetning og arbeidsmåte i rådmannens 

ledergruppe. Kan det for eksempel være hensiktsmessig å ha ulike ledermøter, noen 
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hvor alle lederne deltar og andre hvor bare lederne for politikkområdene deltar? Her 

kan man tenke seg ulike konstellasjoner og møteformer. 

 

Vi har i spørreundersøkelsen og intervjuene utfordret ledere og tillitsvalgte til å gi en 

samlet vurdering av fylkeskommunens organisasjonsmodell. Som figuren nedfor viser, 

er de involverte rimelig fornøyd med måten man har organisert seg på. Når ledere og 

tillitsvalgte framholder at man ikke har kommet så langt som man hadde håpet på om-

rådene Samarbeid/samhandling og Ledelse, så henger dette slik vi ser det ikke først og 

fremst sammen med organisering, men mer med prioritering, kapasitet, kompetanse – 

«vilje og evne».  

 

 

Figur 16  - Oppsummering  
Alt i alt, hvor godt fungerer dagens organisasjonsmodell i Rogaland fylkeskommune? 
1 = I svært liten grad – 6 = I svært stor grad 
N = Ledere: 19 – Hovedtillitsvalgte; 15 
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I kommunelovens § 77.4 pålegges kontrollutvalgene i fylkeskommunene og kommunene å påse at det gjen-

nomføres forvaltningsrevisjon. Forvaltningsrevisjon innebærer systematiske vurderinger av økonomi, pro-

duktivitet, måloppnåelse og virkninger ut fra kommunestyrets vedtak og forutsetninger. Lovens bestem-

melser er nærmere utdypet i revisjonsforskriftens kapittel 3 og kontrollutvalgsforskriftens kapittel 5. 

Revisjon i norsk offentlig sektor omfatter både regnskapsrevisjon og forvaltningsrevisjon, i motsetning til i 

privat sektor hvor kun regnskapsrevisjon (finansiell-) er obligatorisk. 

Rogaland Revisjon IKS utfører forvaltningsrevisjon på oppdrag fra kontrollutvalget i kommunen. Arbeidet 

er gjennomført i henhold til NKRF sin standard for forvaltningsrevisjon, RSK 001. Les mer på www.roga-

land-revisjon.no. 

Denne rapporten er utarbeidet av fagansvarlig for forvaltningsrevisjon Bernt Mæland, og gjennomgått re-

visjonsdirektør Cicel Aarestad. 

Kilder / Viktige dokumenter: 

Styringsdokumenter: 

- Årsmelding og årsregnskap Rogaland fylkeskommune 2015 

- Økonomiplan 2016 – 2020 

- Delegasjonsreglement «Ansvar og myndighet i Rogaland fylkeskommune» 

OU-prosessen:  

 Sak 6/12 i administrasjonsutvalget – «Omstillingsprosjektet i Rogaland fylkes-

kommune 2011 – 2012» 

 Oppsummering SWOT analyser 

 Sluttnotat arbeidsgruppe 1 

 Sluttnotat arbeidsgruppe 2 

 Sluttnotat arbeidsgruppe 3  

 Ledelsesmatrise sluttnotat arbeidsgruppe 3 

 Referat fra Sandnes-seminar 

 Notat til AU 2013 Organisering av sentraladministrasjon 

 Diverse protokoller fra  AMU 

 Sak 15-12 til AMU Organisering og oppgavefordeling i sentraladministrasjonen 

 Informasjonsskriv OU-prosessen november 2015 

Organisasjonskart: 

 Rogaland fylkeskommunes organisasjonskart 2015 

Organisasjonsendring kulturavdelingen – behandlet i AMU 17.09.15: 

 AMU-sak organisasjonsendring kulturavdelingen 

 Kulturavdelingen – organisasjonsjusteringer 

Medarbeiderundersøkelse 

 Hovedrapport medarbeiderundersøkelse 

Referat fra rådmannens ledermøter 2010 – 2016 

http://www.lovdata.no/all/tl-19920925-107-014.html
http://www.lovdata.no/for/sf/kr/tr-20040615-0904-003.html
http://www.lovdata.no/for/sf/kr/tr-20040615-0905-005.html
http://www.nkrf.no/
http://www.rogaland-revisjon.no/kip/Revisjon.nsf/Attachments/3B614C019F6AF799C125739B0046C033/$FILE/NKRF+RSK+001+Standard+for+FR+(2005).doc
http://www.rogaland-revisjon.no/
http://www.rogaland-revisjon.no/
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Informasjonsskriv om og referater fra «Klarspråkprosjektet» 

 

Intervjuer:  

 

 Fylkesordfører Solveig Ege Tengesdal 

 Fylkestingsrepresentant, tidligere fylkesordfører Janne Johnsen  

 

 Næringssjef Norvald Skretting 

 Regionalplansjef Christine Haver 

 Konstituert kommunikasjonssjef Terese Haaland 

 Samferdselssjef Gottfried Heinzerling 

 Kultursjef Rune Thele 

 Fylkesdirektør for opplæring Joar Loland 

 Økonomisjef  Øyvind Langeland 

 Personal- og organisasjonssjef Anneli Bigseth Vetrhus  

 Fylkesrådmann Trond Nerdal 

 Assisterende fylkesrådmann Håkon Schwalb  

 

 Hovedverneombud Erling Gilje 

 

 Hovedtillitsvalgt Utdanningsforbundet Bjørn Brown 

 Hovedtillitsvalgt Utdanningsforbundet Bjørn Guldbrandsen 

 Hovedtillitsvalgt Samfunnsviterne Elin Svendsen  

 Hovedtillitsvalgt TEKNA Torill Evy Thune  

 Hovedtillitsvalgt Bibliotekarforbundet Kathrin Luneborg Kvilstad  

 Hovedtillitsvalgt Fagforbundet Torild Østhus 

 Plasstillitsvalgt Fagforbundet Bente Meling  

 Leder Fagforbundet RFK  Signe Sirevaag Thorsen  
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Vedlegg: Skjema spørreundersøkelsen: 
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