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1. Inledning

Den hir uppsatsen handlar om styrformen kollegialitet. Ordet kollegialitet kommer
frén latinets collegium, som betyder gille, ett samfund av &mbetsbroder (Bjorck 2013).
Kollegialitet &r ett ord som anvénds frekvent i diskussioner om organisation och
ledning pé universitet och hogskolor. Ordet har funnits i svenskan sedan 1500-talet
som ett inslag i organiseringen av universiteten (Bjorck 2013). Det finns spar av
latinets collegium i de myndighetsorganisationer som skapades pa 1600-talet i termer
som kanslikollegium, kammarkollegium och kommerskollegium (Nilsson 1984,
Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016). Tidigare forskning om kollegialitet har dirmed
fokuserat pa universitet, hogskolor och skolvisendet (Haraldsson 1998, Aberg
2008:120, Tapper & Palfreyman 2010, Bjorck 2013, Sundberg 2013, Sundberg 2014,
Ahlbick Oberg 2014, Langelotz 2014, Meltzer 2015, Ahlbick Oberg 2016, Sahlin &
Eriksson-Zetterquist 2016, Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2017, Haviland; Alleman &
Cliburn Allen 2017, Samuelsson 2018). Universitet, hogskolor och skolor é&r
verksamheter som genomsyras av kunskap och vetenskap, vilket dr den kollegiala
styrformens huvudfokus (Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016). Forskning om
kollegialitet inom universitet och hogskolor har aktualiserats pd senare ar eftersom
utvecklingen inom universitetsvirlden, under flera decennier, har forsvagat
kollegialiteten som styrform (Bjorck 2013, Sundberg 2013, Sundberg 2014).
Studenter vid universitet socialiseras in i den kollegiala styrformen redan forsta dagen
vid universitetet men styrformen kan dnda vara svérare att begripa sig pa dn andra
styrformer. Kollegialitet har inte studerats i lika omfattning som byrakratiska
styrformer och New public management, vilket kan gora det svérare att sétta ord pa
vad styrformen innebér. Men att det dr svart att sétta ord pa styrformen betyder inte

att styrformen inte finns dér (Eriksson-Zetterquist 2018).

Uppsatsen analyserar hur kollegialitet som styrform manifesteras i praktiken. Det gors
utifrin en kontext dir gillet inte bestdr av ett samfund av dmbetsbroder eller

dmbetssystrar, utan snarare ett yrkesmadssigt och kompetensmaissigt heterogent
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organisatoriskt sammanhang. Uppsatsen analyserar hur kollegialiteten manifesteras i
praktiken inom en kontext som inte frimst eller enbart har kunskap och vetenskap
som genomsyrande virden. Med stdd i1 forskning om kollegialitet undersoks hur
kollegialitet och en kollegial styrform kommer till uttryck pa den statliga myndigheten
Liansstyrelsens lidnslednings kansli. Den organisatoriska kontexten pa linsledningens
kansli bestar av olika befattningar och yrkesroller istéllet for ett gille av &mbetsbroder
eller &mbetssystrar med likartad utbildningsbakgrund. Lénsledningens kansli dr

landshovdingens och lansoverdirektdrens/lansradets kanslifunktion pé Lénsstyrelsen.

Kollegialitet innebér enligt Sundqvist (2010) en uppskattning av kollegan som en
specialist som man diskuterar med, kritiserar och blir kritiserad av. Nar ett gemensamt
problem ska 16sas lyssnar man pé varandras argument och samtalar for att finna den
bidsta 10sningen. Som deltagare 1 samtalet 4r man beredd att byta asikt om den andre

har bra argument. Det bygger pa: ”Jag lyssnar pa dig om du lyssnar pa mig”.

Bexell (2011) foreslér att gora skillnad pa akademisk kollegialitet, kollegialt
ledarskap och kollegialt beslut. Akademisk kollegialitet innebér ett tillstand och
arbetsmetod som kollegor har sinsemellan for att bedriva forskning och utbildning pa
ett framgangsrikt sétt. Det innefattar en fortgdende kvalitetsprovning som rymmer
bade respekt och kritik. Det dr avgorande att skapa kreativa miljoer for forskning och
utbildning. Kérnan i denna form av kollegialitet menar Bexell &r bdrande i

universitetens idé (Bjorck 2013).

I ett samhille diar kunskap dr betydelsefullt kan kollegiala styrformer bli en
nddvindighet. En kollegial arbetsform bygger péa en kunskapsbaserad struktur for den
dagliga verksamheten, for beslutsfattande och verksamhetsutveckling. Med tanke pa
att vi ibland sdgs leva i ett kunskapssamhélle kan kollegialitet sdgas vara en modern
styr- och arbetsform. Kollegialitet vilar pa sirskilda forutsédttningar. Den har morka
sidor som professorsvilde, old-boyism, kotterier och klickbildningar. Den kollegiala
praktiken saknar ofta formaliserade riktlinjer. Den blir dirmed ofta otydlig (Sahlin &
Eriksson-Zetterquist 2016) Den kollegiala styrformen kan vara svar att identifiera och

satta ord pd eftersom den séllan dr nedtecknad och faststélld i policies. Kollegialiteten
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ar en styrform som utvecklas “organiskt” och kommer till uttryck i konkret arbete.
Darmed dr det angeldget och relevant att studera hur kollegialitet manifesteras i

praktiken (Sahlin & Eriksson Zetterquist 2016).

1.1. Syfte och forskningsfragor

Studiens syfte ér att analysera hur kollegiala arbetssitt och kollegial styrning kommer
till uttryck i organisationer som ar toppstyrda och mangprofessionella, det vill séga
professionellt heterogena, och som saledes inte omedelbart forknippas med kollegiala

styrformer.

Liansledningens kansli meddelade att de stéiller upp med material och pé intervjuer.
Personligen fanns intresse att ldra mer om kollegialitet och att anvdnda erfarenheter
av att arbeta pa Lansstyrelsens ldnslednings kansli som en referensram for en studie
om kollegialitet. Det &r f4 som skulle kunna genomfora den hir formen av studie och

syftet samt inriktningen ar unik.

Forskningsfragan ér:

Hur manifesteras kollegialitet i praktiken?
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1.2. Disposition

I ndstkommande kapitel presenteras studiens teoretiska utgangspunkter samt tidigare
forskning inom omradet kollegialitet. Teoretiska utgangspunkter redogdr for viktiga
begrepp, presenterar kollegialitet som teori. I kapitel 3 presenteras en beskrivning av
lansledningens kansli utifran bakgrund och redogorelse for kansliets organisation och
uppdrag, sedan i kapitel 4 presenteras studiens metod och metodvalen motiveras.
Genomforande av studien och hur studien har forhéllit sig till forskningsetiska
forhédllningssitt presenteras i metodavsnittet. Efter metodavsnittet foljer en analys
utifran teoretisk utgdngspunkt och direfter diskussion. Studiens slutsatser och svar pa
forskningsfragan presenteras i form av slutsatser efter att analys och diskussion utifrén
det teoretiska utgdngspunkterna har presenterats. Aven reflektion kring vidare

forskning inom omradet presenteras efter slutsatser.



2. Kollegialitet

Hdir beskrivs tidigare forskning och sedan teoretiska utgdangspunkter for studien av
kollegialitet som styrform. Den teoretiska utgangspunkten sdtts sedan ihop till ett

analysschema som senare anvdnds i analysdelen av uppsatsen.

Kollegialitet som styrform behover forstés 1 forhéllande till andra styrformer. Det ar
en styrform som betonar att utveckling vilar pa kunskap och den betonar individens
ansvar och flexibla arbetsformer (Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016, 2017).
Kollegialiteten star inte pad egna ben utan blandas med andra styrformer som
byréakratiska och management liknande styrformer beroende pa kontext (Sahlin &
Eriksson-Zetterquist 2016, 2017) Kollegial styrning har historiskt préaglats av
universitet och andra kunskapsbaserade verksamheter men férekommer dven i andra
professionella verksamheter (Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016). Det har inte
forskats mycket om kollegiala arbetssétt och kollegial styrning. Forskning om
kollegialitet har fridmst gjorts inom universitetsvirlden och skolvérlden (Dearlove
1995, Hardy 1996, Haraldsson 1998, Aberg 2008:120, Tapper & Palfreyman 2010,
Bjorck 2013, Sundberg 2013, Sundberg 2014, Ahlbick Oberg 2014, Langelotz 2014,
Meltzer 2015, Ahlbiack Oberg 2016, Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016, Sahlin &
Eriksson-Zetterquist 2017, Haviland; Alleman & Cliburn Allen 2017, Samuelsson
2018). Kollegialitet har studerats inom universitet i Nya Zeeland (Chong, S. Geare,
A. & Willett, R. J. 2018) och inom universitet och hogskolor i Tyskland (Bieletzki
2016, Hither 2016). Studien i Nya Zeeland visar att instdllningen till
managementialism och kollegialitet paverkas av universitetsrektorers personliga
varderingar (Chong, S., Geare, A. & Willett, R. J. 2018). Studier i Tyskland visar att
universitetspresidenter inte anvinder all sin formella makt pd grund av styrkan i
kollegialiteten, trots att lagar i Tyskland har stirkt universitetpresidenters position
(Bieletzki 2016). Kollegialiteten pa universitet och hogskolor i Tyskland beskrivs som
”shared governance”, en form av delad styrning mellan kollegor (Bieletzki 2016).
Utvecklingen i universitetsvérlden i Sverige har varit att den kollegiala styrformen har

forsvagats till f6ljd av att autonomireformen inom universitet och hogskolor har starkt
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den byrakratiska styrningen av universiteten (Bjork 2013, Sundberg 2013, Sundberg
2014). Forskning om kollegialitet har dven gjorts inom palliativ sjukvéard (Gillan
2013) samt teologiska studier om kollegialitet inom biskopssystemet i romersk-
katolska kyrkan (Adrianyi 1970, Linnan 1989, Clifford 2004, Denysenko 2013, Gleba
2015). T studien om palliativ sjukvard beskrivs kollegialitet som en

interprofessionalism mellan olika professioner (Gillan 2013).

2.1. Beslut och handling grundat pa kunskap

I kollegiala arbetsformer, kollegiala kulturer, ska beslut och handling enligt Sahlin
och Eriksson-Zetterquist (2016) vara grundade pa vetenskaplig kunskap, evidens och
argument. Verksamheten ska bygga pé kunskap, evidens och argument som drivande
faktorer. Vetenskapssamhillet dr enligt kollegialiteten klokare dn enskilda ledare.
Kollegialitet kan vara en nedarvd praktik och inte en utldrd praktik. Den utvecklas
genom praktik och inte primédrt genom kurser, handbdcker eller policies. Kollegialitet
bekriftas och fornyas genom att praktiseras och ddrmed fornyas den inte och bekriftas
inte om den inte praktiseras. Kollegialitet kan vara lika mycket en arbetsform som en
kultur. Men den genomsyrar sdllan hela organisationer (Sahlin & Eriksson-Zetterquist
2016). Dé varken universitet eller andra professionella organisationer styrs i sin helhet
av kollegialitet kan dven andra styrformer vara nirvarande. Begreppet Oar av
kollegialitet syftar p4 en verksamhet som har olika styrformer eller som inte helt
genomsyras av en kollegial kultur  (Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016).
Professionell legitimitet d4r grundad pa kunskap och kompetens. Legitimiteten &r
baserad pa kollegialt kontrollerade och utvecklade av vetenskap och beprovad
erfarenhet. Det kan vara kontrollerat av staten och medborgare genom legitimation
och sérskilda yrkestitlar vilka ger ensamritt pd yrkesutdvande (Svensson 2011).
Professionell styrning i kollegiala organisationsstrukturer baseras pa vetenskap, etik
och erfarenheter. Det fokuserar pa att 16sa problem genom ett gemensamt sitt forsta
innehéllet i arbetet, det blir en innehallsfokuserad eller en objektfokuserad styrning

(Scott 2008).



2.2. Kollegialt samtal

I kollegiala styrformen behdvs enligt Sahlin och Eriksson-Zetterquist (2016) ett
provande och kritiskt pagaende samtal, i vilket det sker en utveckling och granskning
av kunskapsansprak, vilket forutsétter att kollegor kan bedoma varandras argument.
Kollegialitet som ideal forutsitter ett stort métt av fortroende kollegor emellan.
Kollegialiteten forutsitter kollegor och att kollegor kan samtala och lyssna pa
varandra, och bedoma varandras argument. Relationer och fortroende mellan kollegor
har d@ven betydelse for de inblandade individernas integritet. Kollegialiteten blir en
sjdlvstyrning och sjdlvorganisering dér organisationen byggs nerifrén, det kan ségas
att den skapas organiskt (Lazega 2001, Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016). Den
kollegiala styrningen varierar over tid och varierar beroende pa kontext (Burnes

2014).

Kontinuerlig kvalitetskontroll och granskning dr en del av den kollegiala styrformen.
Seminariet kan beskrivas som ett ideal for hur kontrollen och granskningen ska
utovas. I utvecklingsarbete sker en granskning av argument och resultat i en dialog
dér verksamheten granskas kritiskt. Detta sker med huvudfokus att kunskap sténdigt
ska provas och omprovas. Idealt sker granskningen vid antagningar till
forskarutbildningar, tilldelning av  forskningsanslag, anstéllnings- och,
befordringsidrenden samt examinationer kollegialt. Kollegial granskning é&r i
universitetsvarlden en grundldggande del av verksamhetens kvalitetskontroll. Detta
gors for att sékerstilla en vetenskaplig provning och minimera intressedrivna beslut

(Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016).

Andra kunskapsbaserade organisationer anviander sig av olika kvalitetsgranskningar
(Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016). Kollegialt valda representanter representerar
kunskap och expertis (Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016). Den kollegiala
styrformen gor skillnad p&d medarbetare och kollega. Ett kollegialt samtal dr baserat
pa kunskap och drivs av provning och utveckling av kunskap. Kollegor forutsétts att
delta med kunskap inom en ram for granskning av kunskap och argument (Sahlin &

Eriksson-Zetterquist 2016).



Som idealmodell skiljer sig den representativa demokratin fran kollegialitet, eftersom
den bygger pé intressen snarare dn kunskap. Den kollegiala styrformen gor darmed
skillnad pd medarbetare och kollega. Ett kollegialt samspel bygger pa en provning och
utveckling av kunskap. Det innebér att det behdver finnas en kunskapsbas (Sahlin &
Eriksson-Zetterquist 2016). Denna kunskapsbas dr en del i en gemensam ram for
bemdtande av argument och granskning av kunskaperna. Detta till skillnad fran
intressedriven utveckling dir forhandling sker mellan olika sérskilda intressen. En
medarbetare ingdr i en intern representativ demokrati dér intressedriven utveckling ar
naturlig del av en formell process av medbestimmande men kollegialiteten 4r som
ideal négot helt annat, da kunskap inte &r detsamma som intressen (Sahlin & Eriksson-
Zetterquist 2016). Kollegialiteten har morka sidor genom risker att kollegialitet
resulterar i professorsvilde, old-boyism, kotterier eller klickbildningar (Sahlin &
Eriksson-Zetterquist 2016, Sahlin 2016). En forutsittning for kollegialitet &r mod och
en pluralism dér deltagarna i kollegialiteten har utrymme att argumentera (Bennett
1998). Genom granskningsprocesser och andra former dir kollegor granskar samt
utvecklar verksamheten underhélls kollegialiteten (Bennett 1998): Principer och
styrningen bakom kollegialiteten behOver vara integrerade 1 verksamheten.
Kollegialiteten &r lika mycket en kultur som visar hur ett arbete genomfors som en
struktur for beslutsfattande, planering och uppfoljning av arbetet (Sahlin & Eriksson-
Zetterquist 2017). Det kollegiala arbetet tar bade resurser och tid (Sahlin & Eriksson-
Zetterquist 2017).

2.3. Kollegialt ledarskap

I kollegiala kulturer behdvs enligt Sahlin och Eriksson-Zetterquist (2016) ett
verksamhetsbaserat ledarskap dér ledarskap roterar och ledaren utses bland kollegiet.
Kollegialiteten praglas av en meritokrati (Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016). Idealet
ar att den som besitter mest kunskap och erfarenhet dr den som kan utveckla och
granska kunskap. Denna meritokrati ligger bakom ledaridealet i den kollegiala
modellen. Kollegial struktur som ideal innebér ett kollegialt ssmmansatt beslutande

organ. Ett verksamhetsbaserat ledarskap som innefattar primus inter pares.
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Det handlar om att leda ett uppdrag som ar tillfalligt och det innebér dven kollegial
granskning. Kollegial granskning eller peer review &r en huvudingrediens i
kollegialiteten (Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016). Ledaridealet beskrivs som
primus inter pares, primus inter pares betyder den frdmste bland likar
(Nationalencyklopedin 2019). Ledaren é&r i kollegiala modeller den i praktiken som
har mest vetenskaplig kompetens och erfarenhet av de uppgifter som ska utforas.
Ledaren har kollegornas fortroende och dr aktivt verksam professionellt. Det &r
grundldggande att ledaren besitter vetenskaplig kompetens, eftersom den kollegiala
arbetsformen innefattar granskning, utveckling och praktisk verksambhet.
Vetenskaplig kompetens dr en grundlidggande ledarkompetens i den kollegiala
styrmodellen (Goodall 2006). Det kollegiala ledarskapet &r inte ett svagt ledarskap
(Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2017) utan ett ledarskap som &r verksamhetsbaserat
och bygger pa ett integrerande, lyssnande och ett samordnande ledarskap (Sahlin &
Eriksson-Zetterquist 2017). Ledaren tar in synpunkter, samordnar och integrerar dar
styrkan &dr i samspelet med andra. Ledaren har inflytande genom att strukturera,
initiera, leda och dra slutsatser fran kunskapsansprék och de kollegiala diskussionerna
dér det relevanta ska sérskiljas fran det irrelevanta (Sahlin & Eriksson-Zetterquist
2017). Kollegial styrning innebdr att styra tillsammans till skillnad frén styrmodeller
dér en enskild styr (Bjuremark 2002). Ledare ska vara ledare och samtidigt kollega
och ledare ska dirmed idealt véljas av kollegorna da detta gor att ledaren har
kollegornas fortroende. Ledaren forvintas kunna verka pa kollegornas och
verksamhetens uppdrag dér verksamheten och reflektion kring verksamheten driver

utvecklingen av verksamheten (Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016).
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2.4. Summering

Att handling och beslut ska grundas pa kunskap och kompetens, dir den
kollegialiteten ska genom sina arbetssitt utveckla kunskap och kompetens ar malet
med kollegialiteten (Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016, Sahlin 2016). Det kollegiala
samtalet blir samspelet mellan personer/manniskor i den kollegiala modellen dir
kunskap och kompetens granskas och utvecklas utifran sirskilda forutsittningar.

I kollegialiteten ingar sedan ett kollegialt ledarskap. Malet och syftet med kollegialitet
som styrform dr att utveckla kunskap och kompetens, vilket bygger pa ett kollegialt
samtal mellan personer i arbetsgruppen for att utveckla och granska kunskapsansprak
och det ingar dven ett kollegialt ledarskap. Resultat, grupp och ledarskap ar
byggstenarna i kollegialiteten som behovs och det dr pa detta sétt som de tre delarna

i grunderna for kollegialitet anvénds i studien.
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3. Lansledningens kansli

For en okad forstdelse for kansliets arbete presenteras en bakgrund om
analysobjektet linsledningens kansli. Av integritetsskdil publiceras inte vilken
Ldnsstyrelse som avses i studien. Ldnsstyrelsen beskrivs genom en kort
bakgrundsbeskrivning, om organisation och ldnslednings kansliets uppdrag. Roller
pd kansliet finns att ldsa i bilaga 1. Ddr beskriver deltagarna i studien sina roller pd

ldnsledningens kansli.
3.1. Bakgrund

Linsstyrelsen &r regeringens regionala foretrddare i ldnen. Landshovdingar infordes
genom regeringsformen 1634 nir Axel Oxenstierna delade in Sverige i ldn (Nilsson
1984). Lansstyrelsen ar en enrddighetsmyndighet vilket innebar att myndigheten leds
av en myndighetschef kallad landshovding
(Finansdepartementet/Kommunikationsavdelningen 2016 s. 14). Lansstyrelsen har ett
insynsrdd dér myndighetschefen &r ordférande som ska hélla radet informerat om
myndighetens verksamhet (Finansdepartementet/Kommunikationsavdelningen 2016
s. 14). Insynsrddet ska ge rad och utdva insyn pa myndigheten
(Finansdepartementet/Kommunikationsavdelningen 2016 s. 14). Lénsstyrelsen leds
av en landshovding som utses av regeringen som sedan foreslar en
lansoverdirektor/ett 1ansrdd som regeringen sedan godkinner. Lansstyrelsen regleras
av forordningen for Lénsstyrelsen. I varje ldn finns en lénsstyrelse som dr ansvarig for
statlig forvaltning i ldnet om en annan myndighet inte har det sérskilda ansvaret for
uppgiften. Lansstyrelsen ska ta hinsyn till regionala forutsittningar och forhéllanden
och arbeta for att nationella mal far effekt i ldnet. Lansstyrelsen ska utifran ett
helhetsperspektiv arbeta Overgripande och inom myndigheters ansvarsomraden
samordna insatser och olika samhéllsintressen. Lansstyrelsen ska enligt forordningen
framja utveckling och folja tillstandet i lanet och informera regeringen om det som é&r
betydelsefullt for regeringen samt vidsentliga héndelser som intrdffat i lédnet.
Liansstyrelsen ska &dven enligt forordningen frimja samverkan mellan statliga

myndigheter, landsting, kommuner och andra relevanta aktorer. Lansstyrelsen har
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aven tillsynsuppgifter som tilldelats av riksdagen eller regeringen (Verksamhetsplan

2019 - Arbetsdokument, SFS2017-0868).

3.2. Organisation

Miljsprévningsdelegationen

Vattendelegationen Internrevision
LANDSHOVDING i -
Insynsradet

Kosterhavsdelegationen Sy

LANSOVERDIREKTOR Lénsledningens kansli

Viltférvaltningsdelegationen

Landsbygds- Miljéskydds- Natur- Sambhiills- Vatten- Avdelningen for
avdelningen avdelningen avdelningen avdelningen avdelningen verksamhetsstsd

Lansstyrelsernas

IT-avdelning
= Jordbrukarstéd =Férorenade omraden  =Kosterhavet =Folkhilsa & = Fisk =Ekonomi & =Verksamhetsstéd IT
= Kontorsstod =Miljs- & =Naturirenden réttighetsfragor = Vatten- & fiskprojekt upphandling =Stab IT
= Landsbygdsutveckling  klimatsamverkan = Naturskydd * Integrationsfragor =Vattenmiljé * Kommunikation =Anvindarstod IT
=Veterinar & djurskydd ~ =Miljoprévning =Naturfsrvaltning = Kulturmiljs = Vattenmyndigheten *Human Resources =Driftsstéd IT
=Miljétillsyn =Vilt = Ritts Visterhavet =Service & utveckling

=Sambhillsbyggnad =Vattenirenden =Arendeservice

=Samhillsskydd &

beredskap

Figur 1: Organisationsschema Lansstyrelsen (Lénsstyrelsen u.a.)

Liansstyrelsens organisation bestar av 7 avdelningar, 4 delegationer, insynsradet,
internrevision, ldnsledningen och sedan linsledningens kansli. Lénsstyrelsens och
lansledningens kanslis organisation kan variera mellan olika lén. I studien bestér
lansledningens kansli av kanslichef, tre utredare, en stabshandliggare, en
omvérldsanalytiker, tva sekreterare, en husfru och chauffor (Verksamhetsplan 2019 -
Arbetsdokument). Fére den senaste omorganisationen bestod den dévarande staben
av mer dn 20 medarbetare. Staben Dbestod av controller, arkivarie,
verksamhetsutvecklare, projektekonomer och de uppgifter som ingér i kansliets arbete
idag. Staben var en sammanslagning av lansledningens stab och en samordningsenhet.
Liansledningens stab hade samma uppgifter som kansliet har idag tillsammans med

pressekreteraren, men lansoverdirektoren/ldnsradet var chef for ldnsledningens stab.



13

3.3. Kansliets uppdrag

Linsledningens kansli dr landshovdingens och lédnsoverdirektdrens/lansradets

kanslifunktion pa Lansstyrelsen. Kansliet har flera arbetsuppgifter och arbetsgruppen

bestar av olika tjinstemannaroller. Landshovding, chauffér och husfru ar roller som

ar unika for Lansstyrelsen. Kansliets arbetsuppgifter ar:

Att stodja ldnsledningen i det dagliga arbetet samt skapa forutsittningar for att
lansledningen ska klara sitt uppdrag.

Bista ldnsledningen i uppdrag som efterfragas, genom att bidra med kunskap och
information.

Stotta lansledningen vid representativa externa kontakter vilket kan innebéra
kontakter med néringslivet, kommuner, stat, olika nitverk och andra myndigheter.
Linsledningens kansli dr en myndighetsovergripande enhet som ska vara en
forebild for organisationen och har ddrmed hand om besdk i residenset fréan till
exempel ambassadorer, presidenter och hovet.

Kansliet ger ledningsnira stod och ett ledningsutredningsstod. Det ledningsnéra
stodet bestér av residenset, sekreterare och chauffor. Det ledningsnira stodet ar ett
kontinuerligt arbete for att landshovdingen och ldnsoverdirektoren/lansradet ska
kunna utfora sitt uppdrag pé bista sitt. Sekreterarna ger service och information
till lansledningen dagligen. Sekreterarna ger stod i bade lédnsledningens interna
och externa kontakter. Ledningsutredningsstddet bestar av utredning och analys,
protokollédra fragor, officiella besok, ldnsledningsidrenden, att svara pa remisser
och att ha hand om samarbeten och resor.

For residensets arbete med arrangemang och underhéll av lokalerna ansvarar en
husfru. Husfrun ansvarar for residensvisningar for allmanheten, inkop av ravaror,
kontakter med restauranger och utforande av olika arrangemang i residenset

(Verksamhetsplan 2019 - Arbetsdokument).
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4. Metod och material

1 metodavsnittet beskrivs analysschema, metodbeskrivning, bearbetningen av

materialet, datahantering, genomférande av intervjuerna och forskningsetiska

overvdganden.

4.1. Analysschema

Hér 4r en summerande matris om kollegialiteten som styrform. Den kollegiala

styrformens tre grunder anvinds i analysen av analysobjektet. Begrepp och de delar

som finns beskrivna i de tre grundforutsittningarna for den kollegialitet som styrform

anvinds i analysen av kollegialitet i analysobjektet Lansledningens kansli. Rubriken

2.1 att beslut och handling ska vara grundat pa kunskap i kollegialitets styrformen har

summerats med kategorin kunskap och kompetens.

Kollegialitet

Grunder

Kunskap och kompetens

Verksamheten ska bygga pa kunskap,
evidens och argument som drivande
faktorer. En kollegial kultur som ideal
innebdr att beslut och verksamheten
grundar sig i vetenskapen.
Vetenskapliga och rationella argument
styr i den kollegiala kulturen. De bista
argumenten ska avgora. Resultatet av
kollegialiteten ska vara utveckling av

kunskap och kompetens.

Kollegialt samtal

En granskning av argument och resultat
i en dialog dédr verksamheten granskas
kritiskt. Detta sker med huvudfokus att
kunskap stindigt ska provas och
omprovas. Det blir en sjdlvstyrning och

en sjilvreglering.
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Kollegialt ledarskap Den kollegiala ledaren ska idealt véljas
av gruppen. Uppgiften &r att samordna
och leda verksamheten utifran att leda
samtal och den kunskapsbaserade
granskningen. Ledaren ska ha god
kunskap om verksamheten samt ha
vetenskaplig kompetens. Den som
besitter mest kunskap och erfarenhet &r
den som kan utveckla och granska

kunskap.

4.2. Ute pa filtet

Studien borjade i september 2018, da pabdrjades praktiktermin pa lédnsledningens
kansli pd Lénsstyrelsen. Det innebér att studien borjade redan 6 ménader innan
masteruppsatskursen borjade. Under ett halvar foljdes ldnsledningens kansli pa néra
hall, hur kansliet arbetar och hur det ar organiserat. Praktikperioden etablerade
kontakten med kansliet, vilket gjorde studien mojlig och praktikperioden i sig
mojliggjorde dven infallsvinkeln for studien. Det blev tydligt att regelstyret var svagt,
att det fanns ett hierarkiskt styre men att det &ven fanns ndgon annan form av styrning
av kansliets arbete. Mot slutet av praktikperioden ldstes boken Kollegialitet — en
modern styrform (Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016). Dessa tidiga observationer
och funderingar ute pa filtet i kombination med ldsningen av boken véckte intresset
for kollegialitet. Kanslichefen blev tillfragad om kansliet var intresserade av att stilla

upp pé intervjuer och material for en studie om arbetet pa ldnsledningens kansli.

Genom observationer pa kansliet kunde kollegialitet identifieras som en del av
arbetsformen eller som en betydelsefull aspekt i kansliets arbete. Observationerna
bestod bland annat av kansliméten, utredarmoten, lédnsledningens kalendermoten,
Agenda 2030-moten, protokolldra gruppen samt en méngd andra sammanhang som

var del av det dagliga arbetet pd kansliet. Huvudfokus for studien &r inte
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lansledningens kansli i sig, utan lansledningens kansli ar ett fall som ett exempel for

kollegialitet i en kontext som inte har studerats i ndgon storre utstrackning.

4.3. Datahantering/analys

Uppsatsen kan dtminstone delvis beskrivas som grundad teori, en forskningsmetod
som huvudsakligen utvecklades inom sociologi men kan anvindas &ven inom andra
vetenskapsomraden (Glaser 1992). Det dr en induktiv metod med deduktiva inslag, en
form av abduktion mellan teori och empiri déir fOrstaelse véixer fram succesivt
(Hartman 2001). Metoden anvidnds for att utveckla teori pa empirisk grund.
Uppsatsarbetets inledande fas, det vill sdga praktikperioden, kan ses som
forutsittningslés 1 den bemérkelsen att observationer av arbets- och styrsitt pa
kansliet paverkades av lasning om kollegialitet. Det hade med stor sannolikhet varit
svart att genomfora studien om inte forarbetet under praktiken hade gjorts.
Uppsatsen/studien anvénder en variant av constant comparative method (Hartman
2001, Glaser 1965). Syftet med constant comparative method av gemensamma
kodade data och analys &r att generera teori pa ett mer systematiskt sétt genom att
anvianda explicit kodande och analytiska processer. Samtidigt forhindrar det inte
utvecklingen av teorin genom att fullstindigt folja den forsta forhéllningssittet som
ar utformad for provisorisk testning, inte upptickande av hypoteser. Constant
comparative method har fyra faser: (1) Jamfora hidndelser som géller for varje
kategori. (2) Integrera kategorierna och dess egenskaper. (3) Avgréinsa teorin. (4)
Skriva teorin. Jimforelserna inleds med kodning av varje observation och sedan
jamfors observationen med andra héndelser i samma kategori. I kodningen anvinds
sarskilda regler for CCM genom att jimfora hindelsen med tidigare hindelser med
samma kodade kategori. Det gar ut pa att jamfora hindelser som géller for varje
kategori (Glaser 1965). Att jaimfora hindelser som géller for varje kategori inleds
med att koda varje observation sedan jimfors hidndelsen med andra incidenter i
samma kategori. I denna kodning anvénds en definierande regel for CCM att jimfora
hindelsen med tidigare incidenter kodade med samma kategori (Glaser 1965).
Analysschemat upprittades utifran faltobservationer samt kollegialitetsavsnittets

teoridel i uppsatsen. Datamaterialet har kodats vilket innebér att begreppsliggora
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datamaterialet. Datamaterialet frdn intervjuerna har kodats utifrdn kollegialitets
kategorin och med underrubrikerna som presenteras i analysschemat. Kodning dr det
arbete som utfors pa datamaterialet efter att man lyssnat pd intervjuerna. Teoretiska
koder dr begrepp som binder samman de faktiska kategorierna. De teoretiska koderna
anvinds for att integrera faktiska koder i en teori. Detta gors nér kategorierna vél &r
funna och det kan anvéndas for att integreras i en teori (Hartman 2001). I studien har

intervjuerna kodats och analyserats utifran kidrnkategorin kollegialitet.

4.4. Urval av intervjupersoner och hur intervjuerna gjordes

Under studien gjordes semi-strukturerade intervjuer med personalen pa
lansledningens kansli. En utgangspunkt for intervjuerna var att deltagarna skulle ha
arbetat pa kansliet langre an ett ar. Tanken bakom detta var att det ar rimligare att
kunna dra slutsatser och kommentera kansliets arbetsformer och styrformer om man
har arbetat en léngre tid pd arbetsplatsen. En omvirldsanalytiker och en utredare hade
bara arbetat pa kansliet i ndgra méanader och intervjuades dérfor inte. Dessa personer,
ej horda, fanns pa plats i1 kansliet under min praktikperiod och de bidrar pé sa vis dénda
till studien. Alla som intervjuades fick en forfrigan om deltagande och vid varje
intervju presenterades syftet med studien och intervjun. En personlig relation till
personerna fanns redan och kunde diarmed ta kontakt personligen med varje
respondent om att delta i studien. Ingen tackade nej men det fanns frdgor om vad
studien skulle handla om framst for att pa nagot sétt vara forberedd. Kansliet bestod
av kanslichef, tre utredare, en stabshandliggare, en omvirldsanalytiker, tva
sekreterare, en husfru och en chauffor. Flera av deltagarna dr vilutbildade och har

lang erfarenhet av att arbeta inom offentlig férvaltning.

Det blev sex intervjuer, ddr informanterna fick bestdmma tid och plats. Alla
intervjuerna genomfordes pa kansliet. Intervjuerna inleddes med en kort beskrivning

om studiens syfte och vad som ledde fram till idén.
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Informanterna informerades inte i forvdg om specifika fragor, mer &n att i allminna
ordalag beritta att det skulle handla om arbetet péd kansliet. De kunde dock paverka
varandra i och med att de arbetade pad samma arbetsplats och hade mgjlighet att fraga
varandra till exempel om hur svara fragorna var. Intervjuerna hade liknande
grundfrdgor om hur kansliet arbetar, hur personen hamnade pa kansliet och om
styrformer som paverkar kansliets arbete. Alla intervjuer avslutades med en
beskrivning om vad som kommer att ske med materialet och vad som &r nésta steg i
studien. Intervjuerna avslutades med att deltagarna kunde ldmna 6vriga synpunkter
utover de fragor som tidigare hade tagits upp. Studien kunde dven anvénda sig av
nagra konkreta exempel under intervjuerna for att fa synpunkter konkretiserade.
Genom sex médnaders praktik fanns en god insikt i hur kansliet arbetar. Att d& anvdnda
konkreta exempel for att kunna fi konkreta intervjusvar, eller for att kunna fa fram
intervjupersonernas beréttelser var bra. Intervjuerna varierade i lingd men de flesta
var runt 40—45 minuter l&nga. Under en av intervjuerna slutade inspelningsmaskinen
spela in efter 15 minuter. Det paverkade inte sjilva intervjun eller materialet fran
intervjun. Att spela in intervjuerna &dr en faktor som kan péverka de svar som ges i
intervjuerna men det underlittar att det blir en béttre och innerlig intervju, det ar ldttare
att analysera intervjuerna och det finns mojlighet att citera personen exakt. Fordelarna
med att spela in intervjuerna &r storre dn nackdelarna. Det framfordes tydligt att
studien inte var intresserad av personlig information utan att det handlade om
styrformer och arbetsformer pa arbetsplatsen. Valet av semistrukturerade intervjuer
motiveras av att en Oppen utgangspunkt kan gora informanten benidgen att utveckla
svar och komma med exempel. En respondent kan kdnna sig himmad av en fast
intervjustruktur. Det fanns ingen faststélld tidsram 6ver hur 14ng intervjuerna skulle
vara. Intervjuerna kunde flyta pa tills frigetecken hade réttats ut och bada var nojda.
Det finns utvecklingsmojligheter med denna metod. Fragorna som stélls i borjan av
arbetet behover inte vara de fragor som anvinds i slutet och det finns alltid utrymme

for utveckling och forandring (Denscombe, 2016).
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4.5. Forskningsetiska stillningstaganden

Studien dr genomford med héinsyn till de forskningsetiska huvudkraven. Infor varje
intervju fragades om det var acceptabelt att spela in, med hdnvisning till att slippa fora
anteckningar under intervjun. Samtliga deltagare accepterade att bli inspelade. Det
inspelade materialet 6verfordes efter intervjun till en dator, och raderades direkt darpa
fran inspelningsmaskinen. Intervjumaterialet kommer enbart att anviandas for studiens

syfte och raderas fran datorn nir studien &r godkidnd och publicerad.

Deltagarna 1 studien fick information om syftet med studien, att deltagande var
frivilligt och att man som deltagare hela tiden kan avsdga sig mdjlighet att vara med i
studien. Deltagarna fick forfragan om att delta i studien. Personuppgifter och material
frén intervjuerna har forvarats pa ett sitt att obehdriga inte far tillgang till dem.
(Vetenskapsradet 2002) I studien har det &ndrats att det inte framgér vilken
Liansstyrelse som avses, dels med hinsyn till individkravet men dven for att det ar
uppgifter som varken bidrar eller paverkar studien &t ndgot hall da det inte ar det
specifika analysobjektet som analyseras utan kollegialitet utifran en sirskild kontext
dér analysobjektet dr ett exempel pa det. Deltagarna bendmns utifran yrkestitel utan

att ndimna vilken organisation for storsta mojliga anonymisering.
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5. Analys av kollegialitet pa lansledningens kansli

Analysen och diskussionen har utgangpunkt i syftet med studien och analysschemat

om kollegialitet. Det har ndmnts tidigare att intervjuer genomfordes med deltagare
pd linsledningens kansli. Intervjuerna kodades och analyseras i detta kapitel utifrdan
analysschemat och syftet. Analys, citat och andra omstdndigheter som dr kopplade

till de olika delarna av kollegialitets analysen presenteras.

Analysschemat som anvéinds finns presenterat under rubrik 4.1 i metod och
materialavsnittet. Deltagarna i studiens beskrivning av rollerna pd lansledningens
kansli finns att l4sa i bilaga 1.

5.1. Hur man pa kansliet ser pa ordet kollegialitet

I intervjuerna fick deltagarna svara vad de tinker nér de hor ordet kollegialitet for att
ge bilden av vad deltagarna tdnker om begreppet kollegialitet. Kansliet beskrev
kollegialitet som att man arbetar tillsammans, vilket gor att arbetet blir utfort pa
samma sitt. Det dr en form av samarbete och samverkan dér gruppen angriper
uppgifter pa ett samlat sétt i motsats till toppstyre. Kollegialitet innebér att arbeta som
ett kollegium, att kansliet arbetar for samma sak for ledningens bista. Det innebir att
stilla upp for varandra, att kdnna ansvar for gemensamma uppgifter och énda kunna
ga och prata for att fa samt ge rad och stod. Kollegialitet handlar om en stottande
attityd, bade socialt och med arbetsuppgifter. Det handlar om att vara lyhord for
signaler om huruvida man kan avlasta eller stotta bade arbetsmissigt och socialt. Tva
citat nedan fran kanslichef och husfru beskriver deras beskrivning av kollegialitet.

Jag har inte funderat pd nagon riktig definition. For mig i det ligger samarbete,
samverkan att man tillsammans ser till att arbetsuppgifter utfors pa basta sitt. Att man
jobbar for ett gemensamt resultat pa ett samlat sétt. For mig egentligen stér det i motsats

till att man toppstyr. (Kanslichef)

Gemenskap med arbetskollegor. Att man stottar varann. Man lyssnar av varann.

Forsoker kidnna av och stotta varann. (Husfru)
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5.2. Kunskap och kompetens

Beslut och handling ska enligt Sahlin och Eriksson-Zetterquist (2016, 2017) vara
grundat pa vetenskaplig kunskap, evidens och argument. Arbetsgruppen &ar
strukturerad utifran kunskapsomraden. Det forutsétter ett kollegium och fortroende
gruppen emellan. Detta stimmer for hur kansliet arbetar. Kansliet kan beskrivas som
ett kollegium. En arbetsgrupp som har samma maél och arbetar ofta med liknande
tillstéllningar/processer. Kansliet &r uppdelat utifrdn olika roller pa kansliet och
kansliet forsoker ha tydliga roller. Det handlar om att kunna hoppa in och hjélpa
varann. Kansliets arbetar ofta i samma processer, dir varje person utgoér en del i
maskineriet.

Vi jobbar som ett kollegium. Vi jobbar dndéa for samma sak. Vi jobbar for ledningens

bésta. Jag upplever att vi stéller upp varandra. Vi kénner ansvar for gemensamma

uppgifter. Har uppdelade arbetsuppgifter utifran kompetens. Man kan gé och prata och

fa rdd och stod av varandra. (Sekreterare)

Professionalitet dr en av forutsittningarna for arbetet pa kansliet. Arbetet bygger pa

att vara professionell. I citatet nedan kan utldsas fragan om professionalitet kopplat

till ansvar och hur det paverkar kollegialiteten.
Grunden é&r att alla dr sddana riktiga proffs pa det de gor. De ar erfarna och tillrackligt
mogna att sdga nér de inte vet. Alla vet att vi inte kan fejka. Antingen vet man hur man
gor eller sa vet man inte och da fragar man. Antingen ar det nagon som kan det eller sa
fér vi uppfinna det och léra oss tillsammans. Kombinationen av 1dng erfarenhet, bred
erfarenhet och vildigt lite prestige &r jétteviktigt for att det ska bli kollegialt, for att det
ska funka. (Kanslichef)

Arbetsgruppen ldr sig tillsammans i arbetet. Kombinationen av ldng och bred
erfarenhet och véldigt lite prestige krévs for att det ska kunna bli kollegialt och for att
arbetet ska funka. Nér ldnsledningens kansli nyrekryterar finns ddrmed ett fokus pa
stor bredd och huruvida personen har gedigen erfarenhet av besok, planering av besok

och protokolléra fragor.
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Kansliet soker efter stor erfarenhetsbredd och generalister inom offentlig verksamhet
som vet hur man beter sig och agerar. Ju bredare kunskaper desto béttre dr det for

kansliets arbete. (Kanslichef)

Kollegialitet utvecklas inte primért genom kurser, handbocker eller policies utan
utvecklas 1 praktisk handling (Sahlin och Eriksson-Zetterquist 2016). Det
overensstimmer med utdvandet av kollegialitet som observerades pa Lansledningens
kansli. Det finns ett generellt introduktionsprogram for nyanstdllda medarbetare pa
Linsstyrelsen. En nyanstdlld pd lansledningens kansli far inte ndgon sdrskild
utbildning utan det finns en generell utbildning som alla pd Lénsstyrelsen gar.
Utbildningen &r inte specifikt kopplad till kollegialitet eller specifikt kopplad till
kansliets arbete. Det dr en av orsakerna till att kansliet soker en person som har
erfarenhet av besok och protokolldra fragor. Det finns f4 personer som har dessa
kunskaper menar kanslichefen. I citat nedan kan utldsas om den utbildning som en
nyanstélld pa kansliet far.
Inte sdrskilt mycket, kan man sdga. Vi har ett generellt introduktionsprogram som bara
ar tva plus en dag som alla oavsett vad de har for bakgrund ska gé. Sedan &r det bara
att vi hjélper varandra. Det &r dirfor vi letar efter ndgon som har vildigt gedigen
erfarenhet av just sddant har arbete, internationella fragor, besok, protokolléra fragor,

ritt fA som har den breda kunskapen. (Kanslichef)

Professionaliteten har enligt husfrun inte att géra med om man har en hog tjanst. Det
handlar om att vara och ha goda kollegor &ven om man inte har hoga tjénster eller hog
utbildning. Det kréivs professionalitet for att kunna ta eget ansvar. En erfarenhet och
att lara sig hur ménniskor fungerar blir en del av det. Husfrun beskriver det i citat
nedan.
Att ha forstaelse for ndgot gor att man inte ar i sig sjalv. Vad man har med sig i Gvrigt
kan ocksa paverka. Personlighet kan paverka mer &n professionalitet paverkar. Det &r

viktigt att inte bara dina behov styr utan om du inte ser andras behov kan det bli ett

problem. (Husfru)
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Sekreteraren menar i citatet nedan att professionalitet kan paverka kollegialiteten. Att
prata med varandra och forsta varandra sé att inte bara en liten del av gruppen ér
professionell. Det finns risker for att det inte blir det stora kollegiala.
Ja, det tror jag. For det géller att man kan prata med varann. Att man forstar varann.
Att det inte bara dr ndgra som forstar. Kunna fa en professionell grupp. Sé att det inte
bara en liten klick i gruppen som ar professionell. Da blir det inte det dér stora
kollegiala. Det &r vl &nda det som man ska strdva efter i en stab eller vad det ar for

konstellation man har. (Sekreterare)

Husfrun menar att de har respekt for varann pé kansliet. Husfrun menar att det beror
pa att kansliet arbetar med och har olika uppdrag, vilket gor att det inte blir
konkurrens. I vissa branscher kan det enligt husfrun finnas en konkurrens om man
arbetar med samma saker. Husfrun kan inte svara for hur utredarna kédnner men menar
att kansliet konkurrera inte och har forstaelse for att man gor olika arbete.
Vi har nog ganska mycket respekt for varann. Men jag tror att det beror pé att. Jag kan
inte svara pa hur utredarna kénner for de jobbar mer med samma fragor. Annars har vi
sa valdigt olika arbetsuppgifter sa att det inte blir den konkurrensen som det kan bli i
vissa branscher dar man jobbar med samma saker. Da kan man kénna att han ska vara
sd markvéardig trots att vi gor samma saker. Har konkurrerar vi sa lite mer varann. Vi
har forstaelse for att vi gor olika saker. [...] Vi arbetar tillsammans ibland men dé bidrar

vi med olika saker till en punkt som ska bli positivt. (Husfru)

Kansliet har olika roller men de arbetar i samma processer. Vid arrangemang &r de
olika rollerna inblandade i allt fran att boka, planera, halla koll pa kalender, mat och
dryck. Kanslichefen menar att man har olika roller pa kansliet men att kansliet arbetar
1 samma processer. Vid evenemang ir rollerna inblandade pa nagot sétt allt ifran att
boka, halla koll pa kalender, genom att planera for lokal, dukning, mat dér alla har sin
“kugge i maskineriet”.

Aven om vi har olika befattningar, olika roller. S jobbar vi ofta i samma processer. |

ett initiativ till ett evenemang sé &r néstan alla dr inblandade pa nagot sétt. Genom att

boka, halla koll pa kalendern, genom att planera for lokal eller dukning och mat. [...]

Alla har sin kugge i maskineriet. (Kanslichef)
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Enligt Sahlin och Eriksson-Zetterquist (2016) ska det utvecklas en kunskapsbank for

kunskap och kompetens inom kollegialitet som ett resultat av kollegialiteten. Kansliet
utvecklar en bank med underlag om Liansstyrelsen som stod i arbetet med att
exempelvis skriva tal. Kansliet ska dven enligt det uppdrag som stér i 3.3 bidra med
kunskap och information till ldnsledningen.
Underlaget géller numera hela viagen. Vi bygger upp en bank med bra underlag. Nu
borjar vi fa en bra berittelse om Lénsstyrelsens historia, residenset, pa hur vi ser pa
laget i lanet. Vi har byggt upp beréttelser som vi kan anvénda. Vi vet vad den nuvarande

landshovdingen behdver och kan planera. (Kanslichef)

Sammanfattningsvis har kansliet inte kunskap som huvudfokus likt universitet och
hogskolor men kansliets uppdrag dr som ndmnts i avsnitt 3.3 att bidra med kunskap
och information till ldnsledningen. Kansliet fungerar som ett kollegium dér de har
fortroende for varann. Den kunskapsmissiga heterogeniteten bland kansliets personal
verkar ha effekten att de inte konkurrerar med varandra. Professionalitet i
bemaérkelsen att halla en professionell distans sinsemellan och att delaktigheten byggs
upp organiskt verkar vara en forutsittning for att det kollegiala ska fungera.
Professionalitet i bemarkelsen att vara pretigelds och att kunna meddela om man inte
kan négot dr grunden for att kollegialiteten ska fungera. Kansliet har olika roller men
det konkurreras inte och de forsoker ha tydliga roller. Kollegialiteten pa kansliet
utvecklas i1 praktiken och inte primért genom kurser eller utbildningar. Kansliet

bygger dven upp i sitt arbete en kunskapsbank for att stotta kansliets arbete.

5.3. Kollegialt samtal

Enligt analysschemat innebédr det pagdende samtalet kollegial granskning, en
granskning av argument och resultat i en dialog dar verksamheten granskas kritiskt.
Detta sker med huvudfokus att kunskap stindigt ska provas och omprovas. Det blir

en sjdlvstyrning och en sjilvreglering (Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016, 2017).
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5.3.1.  Kollegial granskning

Den kollegiala granskningen beskrivs som viktig pa linsledningens kansli. Kansliets
arbete faller utanfor den formella granskningen av Lénsstyrelsen och ddrmed blir
kollegiala utvdrdering och granskning av arbetet en viktig roll i utvecklingen av
arbetet pa kansliet. Den kollegiala granskningen kan besta av att kansliet samlas for
att utvirdera en sérskild middag, det kan vara att arbetet tas upp under ett kanslimote,
ett kalendermote eller att en utredare fragar om ndgon annan kan granska ett sérskilt
underlag. Det dr betydelsefullt att granskningen inte blir ett korridorsnack utan att det
finns ett sammanhang dér granskningen kan tas upp. Kansliet anvédnder sig av kortare
och titare moten istéllet for ldngre APT-moten pé flera timmar. Kanslimdten handlar
om nya krav som stills, nya uppgifter och diskussioner om hur processerna kan
utvecklas. Granskningen bygger pa att var och en tar initiativ for forédndring och att
de sjdlva utvecklar processerna.
Kansliet forsoker ha korta och tita kanslimoten varje vecka upp emot en, en och en
halv timme eller kortare. [...] Det kan handla om nya krav som stélls, nya uppgifter
eller diskussioner om hur vi ska ta hand om nya utmaningar. Sen kan det komma nya
personer eller att man sjélv tanker efter att: ”Jag tycker inte att vi gor det har ratt”. Kan
vi inte tdnka om. Det bygger pa att var och en tar initiativ ocksa. Att vi sjilva forsoker

utveckla vara processer. (Kanslichef)

Kollegial granskning &r tidskrdvande. Att kansliet dr fulltaligt gor att de pé ett annat
satt har utrymme for kollegial granskning och ordentlig utvéirdering av delar av
verksamheten. Det finns tid for eftertanke och for att skapa strukturer for arbetet.
Kansliet har tidigare varit tvunget att rusa vidare till nésta uppgift. Tiden och att vara
fulltaligt pa kansliet satter ramar for kollegialiteten. Det beskrivs dven att det dr olika
fran fall till fall om kansliet granskar varandras arbete. Kansliets bedomningar gors
utifrdn erfarenhet eller att ldnsledningen aviserar att nadgot har varit bra respektive

mindre bra. Citatet nedan beskriver detta:

Det ar olika fran fall till fall. Att man ber om hjélp. Kan du titta pd det hir innan det
gar ut? [...] Vi ar noga med att vi forsoker be om hjéalp om vi behover det. Sa att man

fér den extra kvalitetsgranskningen. Om det &r storre grejer vi har gjort pratar vi igenom
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efterat. Filar pa hur vi uttrycker oss och hur det gar till. Utvecklar arbetsformer utifran

erfarenheter vad som funkar och inte funkar. (Kanslichef)

Husfrun beskriver den kollegiala granskningen som viktig men att det inte handlar om
att peka ut att en person har misslyckats utan att arbetsgruppen har missat nagot. Det
ar det gemensamma arbetet som har missat ndgot och det ska finnas en vi”-kénsla i
att kansliet tillsammans ska gora nigot bittre.

Jo, ndr vi har haft sddant. Det ar valdigt viktigt att man gor det fast det &r alltid nagot
man har missat eller ndgot som man kan gdra battre. Men det handlar inte om att man
liksom vad ska man séga nedvirdera att nagon har gjort nadgot daligt utan mer bara att
dé kénner man att vi. Vi kénslan ska finnas dir. Det ar vi som har gjort det hér. Vi har
missat det och det. Sen om det &r en person som har missat det &r inte det viktigaste

tycker jag utan vi méaste kénna att det dr vart gemensamma jobb som har fallerat.

(Husfru)

Utredare beskriver i citatet nedan att man ldser igenom och hjélper till med varandras
underlag och att man pratar igenom pa kansliet vid planering om man har glomt nigot.
Man har stor hjélp av varandra och det ar prestigelost. Det ar latt att ta hjdlp och
kansliet gor detta ofta.
Dér tror jag att vi &nda dr ganska bra. Vi hjilps at déar. Hjdlp med tal. Las igenom detta,
ar det ndgot som verkar daligt. I planering av uppgifter sitter vi ofta och pratar om vi
har glomt nagot. Jag tycker att vi &nda har stor hjdlp av varandra. Det later klyschigt
med det dr hyfsat prestigelos hallning emellan. Man kan be om hjélp. Det &r inget svart

att gora det. Det gor vi ofta. (Utredare)

Sekreteraren menar enligt citatet nedan att man inte sjélv véljer att titta pd nagon
annans arbete utan att det dr personen som har ansvar for nagot som viljer att ta upp
det med kollegorna.
Jag vet inte om vi egentligen véljer att titta pa varandras arbete. Det ar vil isafall att jag
som har ansvar for nagot viljer jag att ta upp det med mina kollegor. Det tycker jag ar
bra. Att om jag kénner att det hir dr nagot som vi behdver ldra av och att man da kan
formedla det och kan vi ldra av. Det &r vil jattebra. Jag tycker inte att man kommer pa
det sjalv att fraga hur det gick med det. Det kan man fraga i forbifarten sadar bara om

hur middagen gick igar. (Sekreterare)
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Sekreteraren visar i citatet nedan att om kansliet ska ldra sig av varann dr det viktigt
att den kollegiala granskningen inte blir ett korridorsnack utan att det tas upp i ett
sammanhang. Detta kan vara viktigt d& det hinner ske forandringar till nésta gang och
det dr inte sékert att det &r samma personer som arbetar med tillstillningen.
Jag tror att om man ska ta med sig erfarenheter och liara av varann. Viktigt att man inte
har det bara som ett korridorsnack utan att det tas upp i ett sammanhang. Det hinner
hinda forandringar till ndsta middag och dé kanske det inte &r samma som jobbar med

det. Jag tycker att vi dr bra pa att tala om vad som har varit bra pa kansliméten.

(Sekreterare)

Det var dven deltagare pd kansliet som inte deltog i delar av den kollegial
granskningen. Husfru och chauffor kunde inte svara pa hur utredarna arbetar och pa
vilket sétt som de anvénder sig av en kollegial granskning i sitt arbete. Deras svar var
mer en beskrivning om hur kansliet som helhet kollegialt granskar ataganden,
tillstdllningar och den allminna arbetsuppgifter. Bade husfrun och chaufféren har
véldefinierade och egna unika uppdrag och de delar inte sekreterarna och utredarnas
arbetsuppgifter vilket ar ett exempel pd att de inte &r en del av den kollegiala
granskningen som finns mellan utredare och sekreterare. Det &r husfrun och
chaufforens specifika uppdrag som gor att det inte &r en del av den formen av kollegial

granskning som finns mellan utredare och sekreterare.

Jag &r inte sé rotad i de grejerna. Oftast dr jag en del i en bjudning eller om hovet &r
hér. Jag har ju min roll i detta. Den talas det liksom aldrig om. Den ska bara finnas.
Och det har jag inga som helst problem med. Jag dr nog den mest prestigelosa
ménniskan som finns. Jag har inga behov av att synas eller verka eller f& credd for det

jag gor. (Chauffor)
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5.3.2.  Uwiirdering

Utvérderingen blir intern i den kollegiala styrformen pa kansliet. Deltagarna &r
delaktiga och integrerade i kontrollen och utvirderingen. Uppf6ljning av arbetet dr en
naturlig del av verksamheten. Lénsledningens kanslis arbete utvdrderas ndra och
samtidigt inte alls. Kansliet faller néstan helt utanfér den formella granskningen.
Kansliet presenterar moten med statliga chefer, arbeten med Vistra
Gotalandsregionen, arbetet med Agenda 2030, nédr teman griper ritt in i
organisationen. I dessa fall 4r det en redovisning som en annan aktor, till exempel
staten, efterfragar d& det ar del av ett specifikt uppdrag som till exempel del av ett
regleringsbrev. Arbetet pa kansliet utvirderas for ovrigt genom att landshévdingen,
lansoverdirektoren/lansradet dr nojda eller missndjda eller att kansliet sjdlva dr nojda
eller missn6jda. Det kan handla om att kansliet till exempel bedomer att det behdvs
ytterligare en person nirvarande vid en sammankomst. Det handlar om ett stindigt
larande, avseende till exempel vilken underhéllning som &r ladmplig vid en viss
tillstéllning. Kansliet stiller sidllan fragor till besdokare om deras intryck. Istdllet gor
kansliet en egen kvalitativ erfarenhetsbaserad subjektiv beddomning av huruvida en
tillstdllning blev lyckad. Kommunikationsavdelningen kan ha koll p& hur nagot har
uppfattats i media. Till exempel kan det vara mgjligt att utldsa hur landshévdingen
framstér. Ett viktigt arbete som kansliet hela tiden behdver utveckla utifrén olika
sammanhang dr sdkerhetstinket. Sédkerhets- trygghets- och brandskyddsfrigor ar
fragor som kansliet kontinuerligt behdver utvardera och utveckla. Det kan &ven vara
viktigt att inte sprida kunskap som inte far spridas, om det finns en sérskild hotbild
mot en ndrvarande person. Hanteringen av sekretess och personer som ar sirskilt
skyddsvdrda dr ndgot som kansliet stindigt behover arbeta med. Nir det giller
talskrivande at landshovdingen eller lidnsoverdirektoren/ldnsradet far kansliet
feedback fran lansledningen om de dr ndjda med underlaget eller att talet bedoms

kvalitativt utifrdn egen erfarenhet.
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En erfarenhetsmissiga subjektiv bedomning. Hur tycker vi att det har gick? Var det
nagot som inte gick som vi har planerat? Kan vi tinka annorlunda? Sékerhetstinket
behdver man aktivt utveckla. Att rétt personer kommer och dven trygghetsfragan.
Brandskyddsfragan, inte sprida kunskap om siddant som inte far spridas. Av att
hotbilden starks behdver man tinka pd det. Vilka brister ser vi detta avseende?

Upplever vi att det blev otryggt? (Kanslichef)

Kanslichefen beskriver i citatet nedan att kansliet gor en kvalitativ 16pande
bedomning av sitt arbete. Det &r séllan som kansliet fragar eller genomfor métningar

om hur nagot uppfattas.

En egen kvalitativ 16pande beddmning, men det &r sillan vi stiller fragor eller skickar
ut enkdter till kommunerna och fragar om de tycker att vi &r bra. Det 4r bara i den mén
man kan ldsa ut av attitydundersokningar om hur landshévdingen framstar. Det kanske

ar nagot langsokt. (Kanslichef)

I arbetet med underlag eller talskrivning blir det enligt citatet nedan fran kanslichefen
en erfarenhetsmissig beddomning om huruvida det var bra eller mindre bra. Aven en
aterkoppling fran lansledningen om huruvida det var bra. Sekreteraren menar att av

erfarenhet kan man veta om man lyckats.

Med det egna talet blir det erfarenhetsméssigt eller man far reda pa om landshovdingen

inte blir nojd eller om det var bra. (Kanslichef)

Det vet man. Av erfarenhet absolut. Man vet om det inte ar bra. (Sekreterare)

I arbetet med underlag eller talskrivning blir det reaktioner som avgér om man har

lyckats med arbetet enligt citatet nedan frén utredaren:

De reaktioner som man far. Aterkoppling frin Linsledningen. Att man uppskattar det.
Tas upp under kalendermdte om ndgot var bra. Aterkoppling frén kanslichef.

Aterkoppling fran géster. Att stotta varann om vad som funkar och flyter. (Utredare)
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Husfrun beskriver i citatet nedan att det dr svart att veta om man har lyckats. Det ér
svart att méta men det gar att kvalitativt mérka av till viss del om arbetet har varit

lyckat.

Det vet man ju aldrig. [...] Man kan se det pa gladdjen hos gisterna. Den forra
landshévdingen fick ofta brev, tackbrev for middagar. Det ger kickar. [...] Det vet man
aldrig riktigt till 100 procent. Det &r svéart att gora en undersokning men man far férsoka
se de bitar som man kan. Sen &r vi noga med att man blandar s& att de har nagot
gemensamt dmne. [...] Om nagot ar riktigt daligt. Det ar inte sékert att det nar fram till
oss eller till mig. Det dr det som dr nackdelen. [...] Den tidigare landshdvdingen sa
alltid: Om ni tycker att det var bra sprid ut det for alla, om ni tycker att det var daligt
att berétta det for mig. (Husfru)

Det finns utrymme for att kunna yttra sig pa kansliet nér det géller planering och
utvirdering. Det finns lojalitet och tillit da kansliet arbetar gemensamt for att klara sitt
uppdrag. Utifran studiens empiriska material gér inte att svara pa fragor om hantering
av konflikter och moérka sidor som professorsvilde, klickbildningar, kotterier och old-
boyism som kan uppkomma med kollegialitet. Professors-vélde dr inte aktuellt pa
kansliet men det kan mojligen finnas risk for ett landshdvdinge-vélde eller liknande
om toppstyre anvinds pa ett annat sitt.

Vi har regelbundet kalendermdten och vi har &ven utredarmdten dér vi har att
uppgifterna kommer upp pa bordet. [...] Aldrig varit med om att man blir tilldelad
nagot man inte vill eller patvingad nagot. Folk signaler att jag har mojlighet eller att
det kan jag ta. Nagot gor att man ar intresserad av att ta det ena eller det andra.

(Utredare)

Utredaren beskriver dven i citat nedan att andra i kansliet dr pakopplade for att kunna

ga in och ta 6ver om nagon éar ledig eller frankopplad.

Utredarna tar beslut om béde hogt och lagt, tal, arrangemang, planering, méten kring
ledningsgrupp, planering av dagordningar, sekreterare som ansvarar for kalendrar m.m.
Andra i kansliet kommer att vara padkopplade sa att de kan komma att gi in och ta 6ver
om nagon &r ledig eller frankopplad. Arbetet med omvérldsanalys &r ett sédant exempel
dér andra i kansliet kommer att behdva kopplas pa for att kunna ta 6ver. (Utredare)
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Studien upptéckte dven att det kollegiala samtalet finns med i mer specifika uppdrag
som Agenda 2030 pa kansliet da Lénsstyrelsen far en mer sakméssig uppgift da nagot
nytt ska utformas. Nir ndgot nytt ska utformas handlar arbetet om att snacka sig fram.
Nér olika organisationer har olika forforstdelse kan det bli svart att forstd varann.
Aven om man kommit Sverens om ett arbetssitt kan man dnda missforsta arbetssétten.
Detta handlar om ett sammanhang dér ingen ensam kan bestimma utan man maste
hitta de gemensamma ndmnarna for att ta sig framéat. Det handlar om att ringa in vad
man kan komma &verens om och vad man kan skapa tillsammans s att man kommer

vidare.

5.3.3.  Sjdlvstyrning/sjilvreglering

Det kollegiala samtalet, i vilket verksamheten kontinuerligt granskas, resulterar i en
sjdlvstyrning och sjilvreglering. I det pagéende interna samtalet medarbetare emellan
utronas vad som dr rdtt att gora (Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016). Kansliets
kollegiala granskning bygger som tidigare beskrivits pd att samtliga kansliets
medarbetare deltar i den kollegiala granskningen. Det kan ses som att granskningen
organiskt vixer fram genom att det dr ett eget deltagande och eget initiativ i

deltagande av granskningen av verksamheten som det bygger pa.

Sammanfattningsvis kan konstateras att kollegial granskning ar en betydelsefull del
av kansliets arbete. Den kollegiala granskningen ska vara sjilvreglerande och
sjdlvstyrande. Korta och tita moten har kansliet och det finns mdjlighet att yttra sig
samt lyfta om det finns behov av rad eller hjélp. Kansliet utvéirderas och granskas nira
och samtidigt inte alls. Den kollegiala granskningen ar en naturlig del av
verksamheten. Kansliet faller utanfér den formella granskningen. utredarmoten,
kanslimoten och kalendermoten. Kollegialiteten pa kansliet bygger pa en

sjalvreglering/sjalvstyrning dér arbetet vixer fram organiskt.
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5.4. Kollegialt ledarskap

I analysschemat beskrivs att den kollegiala ledaren ska idealt viljas av gruppen.
Uppgiften dr att samordna och leda verksamheten utifran att leda samtal och den
kunskapsbaserade granskningen. Ledaren ska ha god kunskap om verksamheten samt
ha vetenskaplig kompetens. Den som besitter mest kunskap och erfarenhet dr den som
kan utveckla och granska kunskap (Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016,2017).

For mig dr det just detta med tillit. Att man lyssnar och ser, coachar och litar pé att folk
gor de man ska och forsoker fanga upp nér det inte blir, som nir nagot faller mellan
stolarna. [...] Jag vill inte och kan inte heller ha kontroll dver allt. (Kanslichef)

Detta stammer in pa det som kanslichefen ndmner i sin intervju. Kanslichefen lyfter
fram att kanslichefens arbete handlar om att ta ansvar for att prioritera och att
aterknyta till ldnsledningen. Kanslichefen ser det inte som sin uppgift att ha koll pa
vad alla gor hela tiden. Kanslichefen arbetar med tillit och ser till att fragorna landar
ndgonstans sa att kansliet vet vem som har ansvar for varje del. Det dr sedan var och
en som leder det arbetet sjdlva och tar den hjdlp som behovs och éterkopplar till
kanslichefen. Det dr medarbetarna som ska tala om for kanslichefen om det uppstar
problem. For kanslichefen handlar ledarskapet om att lyssna och observera.
Kanslichefen vill inte och kan inte ha kontroll dver allt. Att vara kanslichef handlar
inte om att vara chef i linje utan det &r stabsfunktion, vilket ar unikt pa Lénsstyrelsen.
Kanslichefen beskriver det som att kansliet dr slaskhinken som ska ta hand om allt
och ingenting. Kanslichefen har ansvar for att réitt person rekryteras, att planera
verksamheten, och har dven egna arbetsuppgifter som bland-annat utredningsarbete.
Kanslichefen tar beslut om arbetssitt och arbetsfordelning pé kansliet och aterkopplar
till lansledningen om kansliet inte kan eller om nidgon annan bor utfora ett uppdrag.
Kanslichefen ér en ledare som &r chef och samtidigt kollega.

Jag ser till att frdgorna landar ndgonstans sa att vi vet om vem som har ansvar
for varje del. Sen dr det var och en som leder det arbetet sjélva och tar den
hjélp man behdver och aterkopplar till mig. De ska tala om mer for mig. (Kanslichef)

En mer utforlig beskrivning om kanslichefens roll kan ldsas i bilaga 1. I korthet kan
kanslichefens roll bekrivas som att vara en allt i allo. Kanslichefen ska avgéra om
kansliet eller om ndgon annan i organisation dr mer lampad att genomfora uppgiften.
Kanslichefen har rollen att se till att kansliet som helhet fungerar sé att lansledningen
fir det stdd som de behdver genom planering, rekryteringar till kansliet och
arbetsfordelning. En uppgift kan vara att sdga nej till uppgifter eller att aterkoppla till
lansledningen om det kommer att ta ldngre tid. Detta kan ses som att kanslichefen
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bedoms vara den som kan samla och virdera mellan relevant och irrelevant enligt hur
Sahlin och Eriksson-Zetterquist (2016, 2017) beskriver det kollegiala ledarskapet.

Att jag tar ansvar for att prioritera och sédga till ndr vi later bli att géra nidgonting
Aterkoppla till linsledningen. [...] S4 att vi jobbar med ritt saker. Jag ser det inte som
min uppgift att hélla koll p& vad alla gor. (Kanslichef)

Jag &r jattemycket en allt i allo. Den som finns till hands nér ingen annan gor det for
lansledningens del. Mycket av en rddgivande funktion. Avgoéra om det dr nadgonting
som vi kan hjélpa till med eller om jag kan hitta ndgon annan i §vriga organisationen
som &r lampligare att ta hand om fragan. Eller om ska skicka vidare till ndgon annan
aktor. [...] Annars dr min uppgift att kansliet som helhet fungera. (Kanslichef)

Under intervjuerna fragades om hur det gér till nir kansliet far ett uppdrag. Det
kommer oftast en forfragan utifran om lénsledningens tid. Kanslichefen fragar vem
som har tid med en uppgift eller om det dr nagon som har skrivit nagot liknande
tidigare, som till exempel ett tal eller underlag. Personen tar sedan hjédlp om han/hon
behover det och aterkopplar till kanslichefen. Arbetet paverkas av hur landshévdingen
vill ha underlaget. Vissa landshovdingar skriver sitt underlag sjdlva medan for andra
landshovdingar far kansliet skriva underlaget. Underlaget dr da med hela vigen i
processen och da blir undersokning och research viktigare i arbetet med underlaget.
En del landshévdingar 4r med och planerar tillsammans med husfrun.

54.1.  Toppstyre

Toppstyre och management dr en narvarande styrform pa kansliet. I form av att
arbetet byter karaktir nér kansliet byter ldnsledning, vilket kan innebira byte av
landshovding eller lansoverdirektor/lansrad. Kansliet traffar linsledningen nirapa
varje dag. I arbetet kommer oftast en forfragan utifran om att triffa eller att ha nagot
av landshovdingen. I dylika forfragningar stills ofta 6nskemal om ldnsledningens
tid. En del uppdrag och initiativ kan vara egeninitierade och da organiserar kansliet
sjdlva det. Det kan gilla till exempel att landshovdingen vill géra besok i eller triffa
foretradare for kommuner, foretag eller myndigheter. Sedan finns det andra
sammanhang dér hovet, talman, utlindsk ambassador eller nagon minister kommer
pa besok. Da dr det bara att ta emot programforslag. Det kan handla om att ordna en
middag eller liknande tillstéllning. Arbetet pa kansliet paverkas i hog grad av
lansledningen och slar fram och tillbaka. Kansliet kan pl6tsligt fa en direkt order
som inte ldamnar nagot till fantasin. Kansliet kastas mellan olika typer av uppdrag
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och uppgifter. Det kan vara en order om att ”Nu vill jag gora det och det”. Detta
giller dven nér talmannen eller kungen kommer pa besok. Oftast kan kansliet ha en
dialog med motsvarande funktion pa “andra sidan” av sjédlva besoket. Ibland
behover kanslichef ta smillen” och markera att det dr fullt i kalendern.
Landshovdingen kan da markera att nagot annat ska tas bort. I ett sadant ldge kan det
vara upp till kanslichefen att prioritera bort nagot annat.

I hog grad. Dér slar det verkligen fram och tillbaka. Vi jobbar enligt eget huvud och
gottfinnande men plotsligt far vi en uttrycklig direkt order som gar véldigt rétt in i huret
och ldmnar inte nagonting at fantasin. Vi kastar fram och tillbaka mellan olika former.
(Kanslichef)

[...] Nu vill jag gora det och det och jag vill att det ska prioritet. Finns det inte plats i
kalendern fér ni plocka bort ndgot annat. Da finns det inte utrymme att séga vi tycker
inte att det ar prioriterat. [...] Mer &r det krav utifrdn som vi inte kan rucka pa. Om en
talman kommer eller kungen. D4 kan man inte sdga ndgonting utan det &r bara fixa.
Annars kan man ha en dialog oftast. Vi forstar att du vill gora foretagsbesok, vi forsoker
kldimma in det ndr det ar lampligt, tror du att det funkar da [...] och det finns en viss
diskussionsmaén i alla fall. (Kanslichef)

Citatet nedan fran utredaren bekriftar att skiften i lansledningen paverkar arbetet pa
kansliet. Utredaren menar att det fanns ett mindre utrymme att fatta egna beslut med
den tidigare landshdvdingen.

Det paverkas mycket av det. Sérskilt i skiftet med den nuvarande. [...] Det har
forandrats mycket. Den foregdende landshdvdingen hade varit hér sé linge och kunde
verksamheten oerhdrt vél och hade mindre chefsvana dn den nuvarande. Han ville géra
allting sjdlv egentligen. Jag hade mindre utrymme. Utrymmet och vart mandat och
mojlighet att fatta egna beslut har absolut viaxt. Landshovdingen dr en prestigelos
person. Fragar vad vi tycker och tdnker. Dar har man ett stort utrymme tycker jag.
(Utredare)
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Utredaren menar att kansliet inte &r hart styrda och beskriver landshovdingens
styrning i citatet nedan.

Det finns en mal- och resultatstyrning dar landshovdingen talar om: ”Det hir vill jag
ha”. Den tidigare landshdvdingen lade sig i mer 4n den nuvarande, bdde avseende
vad och hur négot skulle utforas. Den nuvarande landshévdingen uttalar sig om idéer
och det handlar om att ”gdra verkstad” av det. Upprittandet av ett regionalt
innovationsrad &r ett exempel om hur landshovdingen tinker och arbetar.
Landshoévdingen beréttar inte hur eller vad det ett innovationsrad ar utan att det ska
goras. (Utredare)

Sekreteraren menar att organisationen var plattare tidigare. Det var inte lika viktigt
att stimma av med ritt person.

Menar att det styrs vildigt mycket pa det séttet. Att det har fordndrats. Jag kan tycka
att vi hade en mer platt organisation tidigare. Det var inte alltid viktigt att prata med
ritt person. Nu &r det lite svarare man maste man ga till ritt person. Man fér inte prata
med vem som helst. [...] Forr kidnde jag att man kunde sitta och prata lite friare med
varandra om vad tycker du om det. [...] Idag &r det kanske inte riktigt sd. Fragan om
du har stdmt av det med rétt person dr mer patagligt. Jag tror att det &r organisationen
som gor det. Det beror nog mer pé att organisationen har fordndrats &n vad det ar
personbundet. (Sekreterare)

Husfrun menar att linsledningen &r tydliga med hur de vill ha saker, vilket indirekt
paverkar arbetet, men inte i sirskild omfattning. Hon upplever att ldnsledningen har
fortroende for hennes kompetens. Husfruns arbete kan paverkas av om nagon i
lansledningen eller pa kansliet &r intresserad eller kunnig inom mat- och
dryckesomradet. Husfrun stimmer till exempel av med kanslichefen nér det giller
mat och dryck. Husfrun menar att man behdver stotta varann nédr man dr toppstyrd.
Det ar viktigt att pratar med varann for det ska bli sa bra som det kan. Det fungerar
olika beroende landshdvding. Husfrun menar att det dr viktigt att inte nedvérderas.
Det dr fel att styra bara for att krinka och toppstyra. Att inte styra for en god sak
utan bara for styrningens skull. I citatet nedan &r ett exempel fran ett annat residens
som husfrun berittade om:

En kollega pé ett annat residens hade en tillstdllning med en frukost nista dag. Da
beordrades att stolar skulle stéllas tillbaka och direkt nista dag skulle stolar stillas
tillbaka igen. Krankande och nedvérderande. Da styrde man inte for en god sak utan
man gor det bara for att bestimma. Sa kan det funka om man har otur. (Husfru)
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5.4.2.  Regel och byrdkratiskt styre

Har lite av det. Vi ska bara forhélla oss till allminna riktlinjer som vi har for var
verksamhet. Vi har ju inte ndgon fOrvaltande verksamhet alls. Vi fattar inga
myndighetsbeslut. Vi har inga ingripande mot individer. Vi planerar och genomfor
evenemang och besok. Vi forhaller oss till reseriktlinjer, méltidsriktlinjer om man
serverar alkohol eller inte sddana hér beteende regler som vi har satt upp sjdlva.
(Kanslichef)

Kansliet har enligt intervjuerna lite av regelstyre/byrakratiskt styre. Kansliet &r inte
forvaltande och det tas inte myndighetsbeslut mot enskild. I citat nedan beskriver
utredaren forhallandet till regel och byrakratisk styrning.

Vi dr inte handldggare i den meningen. Vi sitter inte med myndighetsutdvning hir. P4
sd vis dr ju det obyrakratiskt egentligen. Vi dr ju ganska fria. Vi jobbar sidllan med
utgédngspunkt av nagon speciallag utan arbetar utifrin nigon allménparagraf i
forordningen. Vi ar inte sa hart regelstyrda tycker jag. Inte sd bundna utan
handlingsutrymmet ar ganska brett. Jag tror inte man kan siga det. Vi blir liksom inte
fyrkantigt byrékratiska pa det sittet i alla fall. Det har att géra med att det inte ar
rattstillimpning. Inga beslut mot enskild stort sett. (Utredare)

Kansiets arbete forhaller sig till allméinna riktlinjer for reseriktlinjer, maltidsriktlinjer
och beteenderegler. Det mest byrakratiska som kansliet utfor &r att skriva remissvar.
Da rimlighetsgranskas yttringar till regeringen utifran hur det ska std i en
beslutsmening, hur kansliet skriver till ett departement. Det kan gélla om vilken
detaljeringsniva, vilka argument dr lampliga och vad Lénsstyrelsen bor ha
synpunkter pa. Remisser bedoms utifran erfarenhet och kunskap i kombination med
forvaltningslagens krav. Kansliet hanterar och arbetar utifran sekretessregler om
personuppgifter och personsekretess. Det giller besok av alla personer som har
behov av skydd eller som kan vara utsatta for hot. Kansliet kan besokas av
sikerhetsklassade personer och da rader sekretess. I citat nedan beskrivs ett
exempel pa vad kansliet far hantera med sekretess och personsekretess:

Det ar sekretessreglerna som vi far halla koll pa. Det kan vara personsekretess om en
person kan vara behov av skydd. Har suttit pa sparvagnen och forsokt forbereda for att
prins Daniel ska sova pé residenset. Att forsoka sidga det till husfru och chauffér utan
att ndgon far veta vem jag pratar om. (Kanslichef)
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5.4.3.  Ansvar

Pé kansliet far kanslichefen huvudansvar for uppgifter och uppgifter tilldelas sedan
andra pé kansliet. Kanslichefen har ansvar for arbetsfordelningen, har ansvar for
planering och att informera lidnsledningen om kansliet inte har mojlighet att utfora
uppgiften. Nir kanslichefen far in ett uppdrag fragar kanslichefen om nigon pé
kansliet har tid med uppgiften. Det kan dven handla om nagon har skrivit nagot
liknande tidigare som till exempel ett tal eller underlag. Personen tar hjidlp om det
behovs for uppgiften. Arbetet paverkas av hur ldnsledningen vill ha underlaget.
Arbetet blir littare ndr kansliet forstar vad ldnsledningen vill ha. Arbetsinsatsen
anpassas utifran vilka krav och hur landshdvdingen vill ha ett sérskilt underlag.
Chauffoér och husfru har vil definierade uppdrag. Bland utredarna dr det uppdelat
mellan utredningarbete, stabsarbete och internationella fragor.

Kanslichefen far huvudansvar och det ges sedan till personer. Det som berér mat och
fika far husfrun som uppdrag. Det ges som uppdrag till personen. Fria hander ar det for
uppliagget anser husfrun. Riktlinjer for klimatsmart mat och matsvinn finns och det
kommer sadant som Linsstyrelsen och fran regeringen saker som man ska ténka pa.
(Husfru)

Kanslichefen beskriver att ansvaret édr tungt i kansliets arbete.

Det &r tungt faktiskt for det fér inte bli fel. Det klart att det &r ingen som doér. Men man
vill inte skdmma ut sin hogsta chef. Det handlar om fortroendet externt for det vi gor,
for det som landshévdingen gor och hans roll. [...] Man har tryck pa sig att det ska vara
bra, roligt, korrekt och rétt ton for det tillfdllet och den mélgruppen och ett innehall
som triffar ratt omrdde bade for vad talaren vill prata om och vad publiken vill hora
om. (Kanslichef)

Sammanfattningsvis kan analysen konstatera att den kollegiala ledaren har ett
huvudansvar for kansliets arbete. Kanslichefen arbetar med tillit dir varje deltagare
ska kontakta och aterkoppla till kanslichefen. Kanslichefen dr kollega, professionellt
aktiv och samtidigt chef. Kansliet dr toppstyrt genom att arbetet byter karaktir vid
byten av ldnsledningen.Toppstyrningen sker dven genom specifika uppdrag som
kansliet far utifran. Kansliet har en svag regelstyrning eller byrakratisk styrning.
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5.5. Kansliet i relation till resten av organisationen

Kanslichefen beskriver kansliets relation till resten av organisationen som
problematisk, eftersom kansliet dr olik resten av organisationen. Det kan enligt
kanslichefen majligen ha att gora med att kansliet beter sig annorlunda. Aven i andra
delar av organisationen finns inslag av kollegiala arbets- och styrformer men i stort &r
ovriga delar av organisationen mer regelstyrda, mer hierarkiskt styrda och delar av ett
system. Det dr kansliet som sticker ut i forhallande till resten av organisationen.

En sak som jag upplever sjélv i min roll som kan vara besvarligt for mig ar att vi ar
annorlunda &n resten av organisationen. Och kanske att det hdr med kollegialiteten
forklarar en del av det. Det 4r inte sa att andra inte har kollegialitet men de dr mer styrda
av annat regelstyrda, hierarkiskt styrda, de dr mer del av ett system mer &n vad vi &r.
(Kanslichef)

Kansliets arbetsuppgifter skiljer sig radikalt fran arbetet pad andra delar av
organisationen, och dven for ledningen kan det vara svart att veta hur komplext
kansliets arbete kan vara. Nir kansliet gor sitt arbete rétt mirks det inte utan arbetet
mérks om nagot blir fel eller inte 16per friktionsfritt.

Och darfor beter vi oss annorlunda &n kollegorna pa avdelningarna. Vi jobbar med
andra saker. Det kan var svart att forsta vad vi gor egentligen, hur vi tinker och hur vi
arbetar. Aven for mina chefer s #r det lite holjt i dunkel hur vi jobbar for har man inte
gjort det sjélv s vet man inte hur komplext det dr, hur manga hansyn man maéste halla
reda pa hela tiden. Hur mycket jobb som ligger bakom ett besok eller ett evenemang.
For att har man har gjort jobbet ritt s& mérks man inte, det mirks bara om det gér snett.
(Kanslichef)

Kansliet befinner sig i en sirskild spanningsdimension genom sitt unika uppdrag och
att det kan vara svart att forstd hur kansliet arbetar. For de som arbetar i linjen pa
Liansstyrelsen kan det vara svart att forhalla sig till kansliets arbete d& uppdraget och
arbetssituationen ser olika ut i forhallande till resten av organisationen. Se
organisationsschemat i avsnitt 3.2 for att se Lansstyrelsens organisation och hur
kansliet dr placerat i forhallande till resten av organisationen.

Vi producerar ju inte en massa beslut och gor inte avtryck i verkligheten genom att séiga
jag eller nej till en plan eller nagot sddant. Arbetssituationen for kansliet kan da vara
svar att forsta for HR, for de som jobbar med styrning och uppf6ljning och for de som
arbetar med lokaler och service. Vi kan uppfattas som jobbiga da vi stiller andra krav.
Kansliet gor det for hogsta ledningens rakning. Men det kan vara svart att forhalla sig
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till nir man jobbar i linjen. Det &r en ytterligare spanningsdimension som vi befinner
oss 1 hela tiden. (Kanslichef)

Sekreteraren beskrev det som att resten av organisationen inte vet hur kansliet arbetar.
Det hander att sekreteraren forstar att resten av organisationen inte forstar hur kansliet
arbetar nér kansliet till exempel behdver deras stdd och hjdlp i olika sammanhang.
Hur kansliet arbetar och att det kan vara korta puckar som giller pa kansliet &r nagot
som kan vara svart att forsta.

Nej, det tror jag inte. Darfor ar det jéttebra att landshovdingen har infort stabare. som
kommer in utifran linjen. Jag tror det &r véldigt ofta som jag forstar att de inte forstar.
Det kan vara att vi behdver deras stod och hjilp i olika sammanhang. D4 forstar man
att de inte har forstatt hur vi arbetar och hur korta puckar det kan vara hér. Vi skulle
behova lata det vara lite mer insyn i vart arbete sd att man ute i verksamheten forstar.

(Sekreterare)

Sammanfattningsvis dr det enligt analysen mdjligt att konstatera att ldnsledningens
kansli har kollegialitet som styrform i form av en arbetsform for att utveckla kunskap
och kompetens. Aven i arbetet med kollegialt samtal, dir utvirdering och kollegial
granskning sker, dr en viktig del av verksamheten. Den kollegiala ledaren
kanslichefen pa lansledningens kansli blir inte vald av kollegiet. Men personer pa
kansliet blir tilldelade uppdrag, dir personen sjilv dger ansvaret och det ar upp till
personen att be om hjédlp om det behdvs. Personen signalerar sjélv utifran tidigare
kunskaper om uppdraget passar personen och stimmer av med kanslichef om det
behdvs och initierar sjdlv om den behdver stod och hjilp. Det kan ses som att personen
far ett kollegialt ledarskap for en uppgift diar personen blir utvald bland kollegorna for
en uppgift. Nigra pé kansliet har nadgot mer definierade uppdrag som till exempel
Husfru och chauffor men dven dar tilldelningen sker mer utifran uppdragen. Det finns
ett toppstyre i form av skiften i ldnsledningen, order fran ldnsledningen och uppdrag

som kommer utifrin.
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6. Diskussion

I studien har kollegialitet studerats for att skapa forstaelse for hur kollegialitet
kommer i uttryck i organisationer som dr toppstyrda och mdngprofessionella,
professionellt heterogen och som normalt sdtt eller traditionellt sdtt inte forknippas
med kollegiala styrformer. Forskningsfragan: Hur manifesteras kollegialitet i

praktiken? Hdr diskuteras resultatet i analysen.
6.1. Kollegialiteten

Trots att analysobjektet inte har kunskap och kompetens som ett genomsyrande vérde
likt universitet, hogskolor och skolvisendet forekommer dnda kollegialitet som
styrform. Verksamheten bygger pa kunskap och att generella kunskaper utvecklas dir
verksamheten erfarenhetsmissigt granskas och utvdrderas (Sahlin & Eriksson-
Zetterquist). Att utveckla kunskap och kompetens dr en viktig del av objektets
verksamhet och att sdtta former for kollegial granskning samt att ha ett kollegialt
ledarskap ar en avgorande del. Professionalitet i bemérkelsen att kunna ha en distans
sinsemellan paverkar kolliegaliteten. En prestigeloshet och att kunna ta ansvar for att
lyfta om man behover hjilp . Den kollegiala granskningen &dr grunden och en viktig
del i arbetet for att utveckla kunskap och kompetens. Tidaspekten dr en omstéandighet
som sétter ramar for kollegialiteten. Studien upptéckte dven att kollegiala samtal och
granskning av varandras arbete forekommer dven pd andra delar av organisationen.
Nar det ska utvecklas nya saker som utvecklingsarbetet med Agenda 2030 anvinds
detta. Ledaren i organisationen som beskrivs i studien har inte valts av kollegorna men
chefen dr chef och samtidigt en kollega. Chefen utfor ett professionellt arbete och .
Den kollegiala ledaren ska fora de kollegiala samtalen och plocka ut det relevanta fran
det irrelevanta (Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016). Aven deltagarna sjilva dger och
leder sitt arbete som kollegiala ledare. Toppstyre pa kansliet far uttryck i form av att
arbetet pd kansliet byter karaktér vid byten av ldnsledning. Toppstyrningen mojliggor
for kollegialiteten genom att den inte paverkar hur arbetet utfors. Toppstyret bestar av
att landshovdingen vill ha ndgot sérskilt, att det kommer en order som inte ldmnar

ndgot at slumpen. Det finns dven andra former av toppstyrning genom att uppdrag
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kommer utifrdn i form av en order. Huruvida toppstyrningen paverkar hur
arbetsuppgifter utfors sétter ramar for kollegialiteten. I en annan 6 av kollegialitet
skulle toppstyrningen kunna innebira att det inte finns kollegialitet eller att det dr en
annan variant av kollegialitet. Det kan finnas risker for landshovdingevilde till
exempel.Till skillnad mot tidigare forskning om kollegialitet verkar kollegialiteten
finnas och fungera dven i en professionellt heterogen organisation. En organisation
som inte r ett gille av dmbetsbroder eller ambetssystrar. Heterogeniteten kan vara
ndgot som gor att det inte blir konkurrens mellan deltagarna i arbetsgruppen. Det finns
olika roller pa kansliet och de forsoker ha tydliga roller pa kansliet. Det handlar om
att kunna hoppa in och hjdlpa varandra. Kansliet arbetar ofta i samma processer dér
varje person har sin del i maskineriet. I studien kan identifieras ett svagt regelstyre
och det kan vara en av orsakerna till att kollegialiteten har haft mgjlighet att utvecklas.
Den 6kade byrédkratiska styrningen pa universiteteten ledde fram till att kollegialitets
styrformen forsvagades (Sundberg 2013, 2014). Det kan ddrmed potentiellt vara sd att
det svaga regelstyret och byrakratiseringen bidrar till att kollegialiteten kan utvecklas.
Att kansliet faller utanfor den formella granskningen och att det &r svart att méta om
arbetet lyckats kan vara en bidragande orsak till att verksamheten granskar och
utvirderas genom kollegiala samtal. Bedomningen av arbetet sker kvalitativt genom

beprovad erfarenhet och kunskap.

6.2. On i forhallande till havet

Liansledningens kansli kan beskrivas som en 6 av kollegialitet (Sahlin & Zetterquist
2016). On av kollegialitet arbetar utifrin kollegialitetens tre grunder men ér beroende
av att forhalla sig till havet. Kansliet styrs inte bara av kollegialiteten utan det finns
dven ett toppstyre och ett svagt regelstyre. Havet bestar av byrakratisk styrning. Det
finns risker for missforstdnd i relationer mellan 6n av kollegialitet och havet av
byréakratisk styrning. I studien har inte havet eller andra delar av organisationen
intervjuats. En studie om forhallandet mellan olika styrformer samspelar med
varandra i en och samma organisation vore adekvat. En studie som analyserar hur
kollegialiteten kan paverka kontakten med andra delar av en organisation som inte
framst eller i en helhet styrs av kollegialitet. Att utifrdn det empiriska materialet pavisa
att kollegialiteten paverkar eller atminstone att kollegialieten kan vara en del i att det
blir en forvirring i relation till resten av organisationen &r en slutsats som kan dras.
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6.3. Framtiden for kollegialitet

Kollegialiteten kan bli en nodviandighet i framtiden. Jag &r Ovetygad om att det
forekommer liknande Oar av kollegialitet i andra organisationer. Trots att samhéllet
beskrivs som ett kunskapssamhélle och informationssamhélle har kollegiala
styrningen minskat och inte utvecklats. Kollegialitet borde ha véxt fram som en
styrform med tanke pa att vi beskriver samhéllet som ett kunskapssamhiélle. Det kan
komma att bli en trend som vixer fram med anledningen av den tillitsbaserade
styrningen och viljan att utveckla kunskap och kompetens. Verksamheter som har
svart att kontrolleras eller bedomas formellt och som har ett brett uppdrag likt kansliet
kan behdva utveckla dar av kollegialitet i verksamheten. Kansliets kan i sig beskrivas
som en ¢ av kollegialitet men ocksé kollegialiteten i sig kan beskrivas som oar av
kollegialitet 1 6n av kollegialitet. Att ha olika dar dér kollegialiteten kan vara med och

utveckla kunskap och kompetens kan bli avgdrande 1 framtiden.

6.4. Metoddiskussion

Metoden i studien har varit tidskrdvande och i flera fall frustrerande da metoder som
ar inspirerade av grundad teori har olika faser. Faserna bestér av ett stilla stdende, ett
flyt och forvirring (Hartman 2001). Att fokusera pa att utveckla och hitta ritt &r en
svér del av metoden. Metoden var ny for mig och utan praktiktiden hade metoden inte
varit aktuell. Om jag hade vetat om redan dé att kollegialitet skulle varit aktuellt for
en masteruppsats hade intervjuer kunnat gjorts under praktiktiden och det hade kunnat
vara i néra anslutning till sérskilda kollegiala sammanhang. Rent objektivt gér den
omstindigheten att det dr littare ta till sig analysen och resultatet. Om jag hade gétt ut
och intervjuat deltagarna i studien och bestamt mig for vad jag menar med kollegialitet
hade det paverkat studien negativt. Det har mérkts att synen pé intervjuerna forandras
beroende pa nir man lyssnar pa intervjuerna. Vad du har 1ist och infallsvinklar utifran
CCM gor att nya delar kan identifieras, vilket dr styrkan med metoden men dven en
svaghet vid masteruppsatser pad grund av tidsaspekten. Inspirationen fran grundad
teori gor att i intervjuerna uppkom flera intressanta aspekter som inte hade att gora

med kollegialitet. Att halla fokus och hitta en balans mellan att styra och samtidigt
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inte styra studien &r en utmaning. Studien saknar intervjuer med lénsledningen.
Intervjuer med lénsledningen hade kunnat komplettera studien med synvinklar om
styrformer och hur deras instillning paverkar styrformer och arbetsformer. Intervjuer
med ldnsledningen hade kunnat ha en negativ effekt d& det hade kunnat vara svarare
att fa uppriktiga svar fran deltagarna pé kansliet och det hade blivit mer personbaserat

och didrmed kénsligare for deltagarna i studien.
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7. Slutsatser

I studien har kollegialitet studerats i en kontext som formellt dr toppstyrd, en
organisation som dr professionellt heterogen och i ovrigt byrdakratisk organistion.

Slutsatser i studien om kollegialet som kunnat dras presenteras hdr.

Kollegialitet som styrform kan forekomma @ven i en professionellt heterogen,
toppstyrd och en i vrigt byrékratisk organisation. Det fanns en kirna i kollegialiteten
hos linsledningens kansli dér arbetet delas och delaktigheten dr som storst. Ju langre
ifrdin denna kirna deltagaren dr desto mindre paverkad blir personen av
kollegialiteten. Kollegialiteten dr mdjlig tack vare signaler och ledarstil hos den nya
landshovdingen, kansliets breda uppdrag och det svaga regelstyret/byrakatiska
styrningen. Arbetet i organisationen behdver klara av att anpassa sig till nya
omsténdigheter i form av nya uppdrag och uppfinner (detta om det inte redan finns

kunskap om det)

Heterogeniteten

Kollegialitets styrformen dr forekommande i en organisation som inte framst ar ett
gille av &mbetsbroder och det . Det finns ett forenande uppdrag och ett ledarskap som
bygger pé att ledaren &r en del av kansliets arbetsgrupp och samtidigt har kontakter
och planerar verksamheten. Professionalitet verkar vara en bidragande del i
kollegialitets styrformen. Professionaliteten mojliggor att kunna ta eget ansvar, att
kunna gora en erfarenhetsbaserad granskning av andras och sitt egna arbete vilket
kraver ett méatt av professionalitet. Det krdvs dven en respekt for kollegan som en

kunnig person som man kan lyssna pa.
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Byrakratisering och konflikter mellan kollegialitets styrningen och resten av
organisationen

Det dr en inte allt for starkt slutsats som kan dras. Den byrakratiska styrformen ska ta
bort personen medan personen dr helt avgérande i den kollegiala styrformen.
Kollegialiteten kan vara en omstidndighet som gor att det kan skapa forvirring med
andra avdelningar som dr styrda av andra styrformer, mer hierrarkiskt styrda eller
byrakratiskt styrda.

Toppstyrning

Toppstyrning kontra det kollegiala, att det trots toppstyret och den i Ovrigt
byrakratiska organisationen kan finnas och utvecklas en kollegialitets styrform.
Kollegialiteten ar organiserad men ocksd egeninitierad ddr en sjélvreglering och
sjdlvstyrning dr mojlig. Toppstyret verkar forena och samspela med kollegialiteten
pa on av kollegialitet. Toppstyrningen ir en faktor pa 6n som man hela tiden maste
forhalla sig till men kollegialiteten kan dnda finnas och utvecklas.

7.1. Reflektion kring vidare forskning

Studien har identifierat en del slutsatser som har kunnat dras om kollegialitet. Det
behovs vidare forskning inom dmnet kollegialitet. Kollegialiteten skulle behova
analyseras mer utifrdn hur kollegialitets styrformen anvénds i utvecklingsarbeten
(Sahlin & Eriksson-Zetterquist 2016). Hur olika fragor hanteras, relationer och
processer behover en uppdelning dér det behdvs en genomtinkt organisering kan
behova analyseras. Det finns behov av forskning om hur kollegialitet praktiseras
utifran olika kontext och hur beslut fattas. Forskning som fokuserar pd hur man gor
anstéllningar, hur verksamheten utvecklas och avvecklas. Fokus pa hur kritik och hur
ansvar utkrdvs i en kontext dir kollegialitet dr en av styrformerna (Sahlin och
Eriksson-Zetterquist 2016 s.158-160). Studier om hur andra faktorer paverkar
styrningen i en organisation med kollegialitet vore ldmpligt. Nir en organisation inte
ar byrakratisk, inte har toppstyre/management som styrform utan har en styrning som
bygger pd den kollegiala styrformen kan detta eventuellt 6ppna upp for andra
auktoriteter. I ett socialt spel mellan ménniskor finns det faktorer som kan paverka
sjalvstyrningen/sjdlvregleringen. Dessa faktorer skulle kunna vara fokus i en studie

déar det kopplas till kollegialitet som styrform. En studie hade kunnat identifiera
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boundary objects i en kollegialt styrd organisation och gora en deltagarbaserad analys
dér de specifika kollegialitets situationerna analyseras. Studien hade kunnat analysera
Oarna av kollegialitet i 6n av kollegialitet. Framtida studier hade kunnat kategorisera
olika former av kollegialitets styrformer som sedan kunde sammanséttas ihop for en

bredare forstaelse for kollegialitet.
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9. Bilaga 1 Roller pa kansliet

[ intervjuerna fick deltagarna beskriva sin roll pa kansliet. Hdir dr den beskrivning

som deltagarna i studien gav om sina roller pad kansliet.

Kanslichefens roll &r att dr att vara en allt i allo. Det ar viktigt att finnas till hands och
vara en radgivande funktion. Kanslichefen ska avgora om kansliet eller dvriga i
organisationen kan hjélpa till for att losa en uppgift eller om nagon annan i
organisation dr mer ldimpad att genomfora uppgiften. Kanslichefen har rollen att se till
att kansliet som helhet fungerar s att ldnsledningen far det stod som de behdver
genom planering, rekryteringar till kansliet, fordelning av arbete och ser till att folk
inte har for mycket eller for lite att géra. En uppgift kan vara att sdga nej till uppgifter
eller att aterkoppla till ldnsledningen om det kommer att ta langre tid. Kanslichefen
ser sig inte ha ansvaret eller uppgiften att ha koll pa vad alla gor. Kanslichefen uppger
att han/hon vill inte och kan inte ha koll pa vad alla gér. Var och en pé kansliet leder
sitt arbete sjdlva och tar den hjidlp som man behdver. Kanslichefen har dven egna
arbetsuppgifter i form av utredningsarbete.

Husfruns roll &r att skota representation, skdta om residenset, mat och dryck, bokar
catering, bokar personal, kdper blommor och annat till tillstdllningar och méten.
Rollen som husfru har fordndrats négot, tidigare bestimde landshovding mycket och
sekreterare skotte mest kommunikationen. Det dr annorlunda med den nuvarande
landshovdingen, d& andra planerar hans aktiviteter. Tidigare landshovdingar
planerade sjdlva. Det gor att husfrun och kansliet har fatt lara sig att tinka om i arbetet.
Rollen som husfru dr enligt husfrun ensamt och sjilvstindigt. Husfrun har kollegor
men har inte lika manga att bolla med som forr. Husfrun har mer av en ensam roll.
Husfrun menar att kansliet i sin helhet har mer av sammanhallning och delaktighet 4n
tidigare. Husfrun far bland annat veta mer om vad som hénder.

Sekreterarnas roll dr att vara ett bollplank for ldnsoverdirektoren/lansrddet och
landshovdingen. Lansdverdirektoren/Lansradet kan fraga sekreteraren om goda rad
och sekreteraren ar delaktig 1 olika fragor. Det géller allménna fragor dér
lansoverdirektoren/lansradet kan behdva stod men det betyder inte att sekreteraren ger
rad 1 sakfragor. Sekreteraren har koll pd kalender och bokar in samt bokar av
moten/ataganden for landshovdingen respektive lidnsoverdirektoren/lansradet.
Sekreteraren tar emot uppdrag internt frdn organisationen, fir uppdrag fran
lansledningen eller far uppdrag utifran. Rollen som sekreterare har fordndrats genom
att kansliet fordndrats och det fordndras dven vid byte av landshévding.
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Utredarrollen handlar om att alla utredare ska kunna gora allting men att det finns
sarskilda nischer och uppdelning av uppdrag. Bland utredarna finns en uppdelning
mellan utredningsarbeten, internationella fragor och andra uppgifter. Utredaren har
ansvaret att gra ett sa bra arbete som mojligt. En av utredarna ar dven tillférordnad
for kanslichefen och har lite av en sddan funktion. Den tillférordnade for kanslichefen
forsoker halla sig informerad om vad kanslichefen gor. Det ar viktigt att det ska finnas
ndgon som kan ga in nér kanslichefen dr borta. Rollen som utredare foréndras vid
skiften i ldnsledningen. Kansliet har tre utredare som har sérskilda nischer. En
utredare har mer analys i form av remissvar, en har mer fokus pa internationellt arbete
och den tredje har fokus pé stabsarbete/Gvriga uppgifter.

Chaufforens roll ar att kora lansledningen till tillstéllningar och dven att

kora andra skyddsvirda personer till olika tillstéllningar/ataganden. Chaufforen har
dven andra arbetsuppgifter som att bistd husfrun vid tillstillningar och stottar
kansliets arbete pé olika sétt. Chaufforen beskriver husfrun som sin andra chef.
Chaufforen ér sikerhetsutbildad. Chaufforen skoter landshovdingens logistik, att
landshovdingen kommer dit han/hon ska, skdter alla resor och bokningar som hotell,
tdg, flyg och reserdkningar. Ar dven ansvarig for Linsstyrelsens tva bilar ér

i ett bra skick.
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10. Bilaga 2 Summerande Matris

Matris med summering av ldnsledningens kanslis delar av grunderna i kollegialitet.

Kollegialitet

Linsledningens kansli

Kunskap och kompetens

Kansliet har uppdrag om att vara
kunskap och informationsbringande for
Linsledningen. Utvecklar en
kunskapsbank som underlittar kansliets

arbete.

Kollegialt samtal

Utviarderas och granskas nédra och
samtidigt inte alls. Den kollegiala
granskningen ir en naturlig del av
verksamheten.

Faller utanfor den formella
granskningen. Korta och titare moten
dir samtal sker som utredarmdten,
kansliméten  och  kalenderméten.
Sjalvreglerande/sjalvstyrande dar

arbetet vixer fram organiskt.

Kollegialt ledarskap

Kanslichefen viljs inte av arbetsgruppen
men uppdrag tilldelas deltagare pa
kansliet dér varje person dger sitt
uppdrag. Det finns ett toppstyre pa
kansliet i form av att kansliets arbete
fordndras vid skiften av ldnsledning.
Toppstyret kan dven paverka genom att
det plotsligt kommer en order som gar
direkt genom hur arbetet ska utforas.
Regelstyret/den byrékratiska styrningen
ar svag. Kanslichefen 4r ledare och

samtidigt kollega. Kansliet forhéller sig
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till allménna bestimmelser och regler i
form av beteende regler och allménna
bestimmelser som kansliet eller

Linsstyrelsen har tagit fram.




