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Forord

Denne oppgaven markerer var avslutning pa bachelorstudiet i @konomi og administrasjon
ved NTNU Handelshgyskolen. Oppgaven er skrevet innen fordypningen Organisering og
endring. Til tross for utfordringer i forbindelse med koronapandemien, ferdigstilles oppgaven

varen 2020 etter flere maneder med skriving, lesing, diskusjoner og fordypning.

Arbeidet med oppgaven har vert bade spennende, leererikt og utfordrende. Vi faler oss
heldige som har fatt mulighet til & skrive om et tema som bergrer var interesse. Det har veert
veldig interessant a fa et innblikk i politiets hverdag, og de politiansatte som vi intervjuet har
kommet med innspill som har beriket var oppgave pa en interessant, kunnskapsrik og

engasjerende mate.

Vi er takknemlig for & ha fatt muligheten til a2 samarbeide med det aktuelle tjenestestedet i
politiet, og setter stor pris pa at vi ble tatt sa godt imot. En stor takk rettes dermed til alle som

har hjulpet oss i prosessen med a skrive denne oppgaven og ikke minst kommet med bidrag.

Til slutt nsker vi a takke var veileder Synngve Hitland. Gjennom hele prosessen har hun

veert tilgjengelig for statte og veiledning, samt gitt oss gode rad.
Oppgaven var gir pa ingen mate fasitsvar pa hvordan man sikrer vellykkede

endringsprosesser. Vi haper likevel at oppgaven kan vaere nyttig og bidra til mer kunnskap

innen temaet organisasjonsendringer og endringsledelse.

Ine Cecilie Bjegrnadal Lena Grande Mette Karoline Hagen



Sammendrag

Denne undersgkelsen er gjennomfart pa ett tjenestested i et politidistrikt i Norge. Formalet
med oppgaven har vert a kartlegge hvordan de ansatte har opplevd endringene som er blitt

gjennomfart i forbindelse med Neerpolitireformen.

Oppgavens problemstilling lyder som falger:

«Hvordan har de ansatte pa et tjenestested opplevd endringene av

Nerpolitireformen?»

For & belyse problemstillingen har vi formulert fire forskningsspgrsmal: (I) Hva mener de
ansatte har veert det viktigste innholdet i politireformen?, (11) Hvordan opplever de ansatte at
endringene har blitt gjennomfart?, (111) Pa hvilken mate har endringene pavirket de ansatte?
og (IV) Hvordan opplever de ansatte at reformen har pavirket deres evne til & ivareta politiets

samfunnsoppdrag?

Nerpolitireformen ble vedtatt av Stortinget i Juni 2015 og bygger blant annet pa
Politianalysen fra 2013 om hvordan politiet bagr organiseres i fremtiden. Analysen ble bestilt
etter kritikken av politiet som fremkom i 22. juli-kommisjonens rapport. Reformen er
seerdeles omfattende og har fatt mye oppmerksomhet i media, bade fer og etter den ble
vedtatt. Vi synes temaet er ekstra interessant fordi reformen og dens konsekvenser ikke bare

pavirker de ansatte i politiet, men ogsa resten av Norges befolkning.

| oppgaven har vi benyttet kvalitativ metode i form av dybdeintervjuer, hvor tilsammen ni
informanter ble intervjuet. Teorien vi har benyttet omhandler organisasjonsendring, og er
basert pa pensum fra ulike organisasjonsfag som vi har hatt i lgpet av vare tre ar pA NTNU

Handelshgyskolen i Trondheim.

Ut ifra vare funn er det mye som tyder pa at det er gjennomgaende enighet blant de ansatte
om at det var behov for endring. Det synes derimot & veere uenighet om hvorvidt endringene
samt omfanget av disse har veert riktig. Blant informantene blir utvikling av sterkere
fagmiljger og kvalitetslgft, samt omstrukturering trukket frem som de viktigste endringene.
Videre blir mangel pa ressurser, og falgelig sprengt kapasitet, trukket frem som et

gjennomgaende problem. Det er viktig & understreke at vi ut ifra funnene ser at de ansatte



kanskje opplever endringene ulikt pa bakgrunn av hvilke avdelinger de jobber pa og hvilke
stillinger de har fer og etter reformen. Informantene som pa grunn av reformen meter en
usikker fremtid pa arbeidsplassen har naturlig nok et annet utgangspunkt for a vurdere

reformen, enn de som for eksempel har blitt forfremmet som fglge av reformen.



Abstract

This research has been conducted in collaboration with a police station located in one of
Norway’s police districts. The research aims to discover the employee’s experience of the

changes that have been implemented due to “Nerpolitireformen”.

With this bachelor thesis we wish to answer the following research question:

“How have the employees experienced the implemented changes of

“Ncerpolitreformen”?”

In order to support the main research question, we will attempt to answer the following
questions: (1) What does the employees find most important within the reform? (I11) How does
the employees experience the changes? (I11) How has the changes influenced the employees?
and (1) How has the reform influenced the employee’s ability to maintain the mission and

the responsibility of the police?

The reform established June 2015 by the Norwegian Parliament is based on the police
analysis from 2013, which highlights an ideal future organization of the police. The analysis
is a result of the critique of the Norwegian police, which was made after the 22th July-
committee’s report. The reform has received a significant amount of attention in the media,
before and after it was approved. We find this topic interesting and relevant because of its

impact on the employees within the police as well as the rest of the Norwegian society.

This research is based on qualitative methodology, as we have conducted in-depth interviews
of nine individuals. Furthermore, the research is based on theory regarding organizational

change that we have studied throughout our degree at NTNU Business School in Trondheim.

Our research reveals that the employees saw change as a necessity. On the other hand, there
is a disagreement whether the amount of changes and the specific changes have been
necessary and helpful. In the opinion of the employees, the most important elements of the
reform are the increase in competence as well as structural change within the organization.
Moreover, the employees experience a lack of resources and capacity to maintain the vision

and tasks of the police. We would like to stress that our results are based on experience from



individuals that represent different positions and departments of the police. One will therefore
have to take into consideration that an employee who experiences uncertainty regarding his
job, will have a different experience of the reform as a whole compared to an employee who

has been promoted.
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1.0 Innledning

Vi har valgt a spesialisere bachelorgraden var i retningen organisering og endring. Med
bakgrunn i denne spesialiseringen har vi pravd a finne et tema som kunne vere spennende,
samfunnsrelevant og dagsaktuelt a skrive om. Etter en del tenking, undersgking og
informasjonsinnhenting fant vi ut at vi hadde lyst til & skrive om organisasjonsendringer og
endringsledelse i forbindelse med narpolitireformen. Vi ville ha spesielt fokus pa
endringsledelse, da dette er noe vi interesserer oss for, og som vi oppfatter som helt sentralt

innenfor organisasjonsteori.

1.1 Temaets aktualitet

Hendelsen den 22. juli 2011 var en av flere grunner til at det ble sett et behov for endring
innenfor det norske politiet og dets rutiner. Den 1. januar 2016 tradte politireformen i kraft
med et mal om & omorganisere politiet som organisasjon for & kunne tilby en bedre
polititjeneste i Norge. Na skal tiltakene med politireformen i all hovedsak veere iverksatt, og
spgrsmalet er da i hvilken grad man kan se resultatene av reformen. Reformen har fatt mye
oppmerksomhet i media siden den ble iverksatt. Mye av denne oppmerksomheten kan synes &
ha hatt et negativt fokus, med overskrifter som: “Frustrasjon, enormt arbeidspress og ledere
satt pa sidelinjen. Slik oppleves neerpolitireformen” (Andreassen, 2019), “Polititopp
innrommer store utfordringer med neerpolitireformen” (Sandnes, 2019) og “Tillitsvalgte i
politiet: krise i hele landet” (Aftenposten, 2018). Det er med andre ord mye som tyder pa at
reformen har mgtt en del motstand innad i organisasjonen. Dette gnsket vi & se naermere pa.
Hvorfor har denne motstanden oppstatt, og er det sa markt som det tidvis kan fremsta i

mediene?

Med denne oppgaven haper vi a kunne bidra til eksisterende teori og forskning innenfor
organisasjon, ledelse og endring pa dette feltet, samt kaste et lys over hvorvidt de satte
malene for politireformen oppleves som nadd av de ansatte i politiet. Vi haper ogsa a fa frem

de ansattes opplevelse av og tanker om reformens innhold og maten den har blitt gjennomfart

o

pa.



1.2 Problemstilling

Problemstillingen som danner grunnlaget for denne oppgaven er:

«Hvordan har de ansatte pa et tjenestested opplevd endringene av

Neerpolitireformen?»

Med utgangspunkt i denne problemstillingen har vi formulert falgende forskningssparsmal:

I: Hva mener de ansatte har veert det viktigste innholdet i politireformen?

I: Hvordan opplever de ansatte at endringene har blitt gjennomfart?

I11: P& hvilken mate har endringene pavirket de ansatte?

IV:  Hvordan opplever de ansatte at reformen har pavirket deres evne til a ivareta

politiets samfunnsoppdrag?

Forskningssparsmalene er formulert i den hensikt at de skal veere nyttige for fremtidig
forstaelse og laering for endringsprosesser. Ikke bare innad i politiet, men ogsa lignende

endringsprosesser, gjerne i offentlig sektor.

1.3 Presentasjon av Nerpolitireformen

10. juni 2015 ble det fattet vedtak pa Stortinget om iverksetting av Nerpolitireformen (Justis-
og beredskapsdepartementet, 2015). Malet med reformen var a skape et narpoliti som er
operativt, synlig og tilgjengelig, og som har kapasitet og kompetanse til & forebygge,
etterforske og patale kriminelle handlinger, og sikre innbyggernes trygghet (Regjeringen,

2020). De overordnede malene skal nas via seks delmal (Serli & Larsson, 2018):

1. Et mer tilgjengelig og tilstedevarende politi med god lokal forankring og
samhandling.

2. Et mer enhetlig politi som leverer likere polititjenester med bedre kvalitet over hele
landet.
Et politi med mer malrettet innsats pa forebygging, etterforskning og beredskap.

4. Et politi med bedre kompetanse og kapasitet, som deler kunnskap og leerer av

erfaringer.



5. Et politi som skaper bedre resultater i en kultur preget av apenhet og tillitt, gjennom
god ledelse og aktivt medarbeiderskap.
6. Et politi som arbeider mer effektivt ved a ta i bruk bedre metoder og ny teknologi.

Disse delmalene innebzrer fire hovedtiltak (Serli & Larsson, 2018):
1. Politiet skal organiseres pa en ny mate.
2. Ledelse og styring i politiet skal styrkes.
3. Politiet skal utvikle nye og bedre mater a arbeide pa.
4

Politiets arbeid skal stgttes av nye og bedre teknologiske arbeidsverktay.

Reformen har seks standardfunksjoner som skal forbedre arbeidsmetoder og gi politiet bedre
verktay (Justis- og beredskapsdepartementet, 2020). Disse standardfunksjonene er
etterretning, politirdd og politikontakt, tienestekontor, politipatruljen, operasjonssentralen, og
felles straffesaksinntak (FSI). I tillegg skal tiltak i form av arbeid med kultur, holdninger og
ledelse, forebygging som primarstrategi og etterforskningslgftet falges tett (Justis- og
beredskapsdepartementet, 2020).

Videre har reformen fart til at antall politidistrikter har blitt redusert fra 27 til 12.
Politidistriktene organiseres pa to nivaer; politidistriktsniva og driftsenhetsniva. Hver
driftsenhet kan omfatte flere tjenestesteder, altsa flere politistasjoner og lensmannskontorer.
Hvert politidistrikt er delt inn i sakalte geografiske driftsenheter (GDE), funksjonelle enheter,
staber og Politiets sikkerhetstjeneste (PST).

Politimester
Visepolitimester
Stab for
kommunikasjon

Stab for
HR og HMS
Stab for
virksomhetsstyring

[
Felles ennet ¢ o5 onhet | Geografiske
for operativ for patale driftsenheter
tieneste E

Figur 1: Eksempel pa organisasjonsmodell for et politidistrikt. Hentet fra NOU 2017:5 (Pataleanalysen)

Felles enhet

Felles enhet for
for etterretning,
forebygging

Felles enhet Felles enhet
for for
sivil rettspleie § sivil rettspleie

og
etterforskning
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1.4 Begrepsavklaring

Under har vi laget en liste med definisjoner av ulike begreper og forkortelser som gar igjen i

oppgaven:

Ansatte: Ansatte som omtales i denne oppgaven omfatter bade ledere og medarbeidere
Ansatte, informanter og intervjuobjekter blir ogsa brukt om hverandre

Boksene: Referer til rutene i organisasjonskartet

FSI: Felles straffesaksinntak

GDE: Geografisk driftsenhet

Pikett: Politiets pauserom

POD: Politidirektoratet

Publikum:  Befolkning
SEVO: Seksuelle overgrep og vold mot barn

1.5 Struktur og avgrensning

Besvarelsen var er delt inn i kapitler med tilhgrende delkapitler. Oppgaven starter med a
fortelle om aktuell teori og tidligere forskning for a bygge opp under problemstillingen og
forskningsspgrsmalene vi har utarbeidet. | forste kapittel skriver vi om teori knyttet til
endring og endringsstrategier, motstand mot endring, konsekvenser av endring samt
motivasjon. Videre handler neste kapittel om metode og gjennomfarelse av
forskningsprosessen. Vi skriver kort om metodisk teori far vi forklarer hvilke valg vi har tatt i
forbindelse med innsamling av data, og hvordan det har pavirket dataene vi har samlet inn. |
neste kapittel falger en presentasjon av vare empiriske funn og videre analyse av disse, hvor
vi gjennomfgrer en drgfting av funnene. Til slutt trekkes en konklusjon basert pa drgfting av
funnene. Avslutningsvis presenterer vi sammenligning med tidligere forskning samt forslag

til videre forskning.
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2.0 Teori og tidligere forskning

| dette kapittelet presenteres teori og tidligere forskning som vi vil ta utgangspunkt i videre i
denne oppgaven. Vi skal beskrive teori innenfor endring, motstand mot endring samt

motivasjon. Teorikapittelet vil ogsa definere begreper som er av betydning for oppgaven.

2.1 Reformer

Endring i offentlig virksomhet skjer i et offentlig politisk-administrativt styringssystem, hvor
endringer skjer eller startes som et resultat av politiske beslutninger (Smeby, 2018, s. 14).
Planlagt og hierarkisk styrt endring bygger pa at endringer skjer ved at mennesker handler
rasjonelt med bestemte mal i sikte, der man gnsker at noe bestemt skal skje. Slike endringer
er ofte forankret i en idé om hvordan ting kan forbedres (Jacobsen & Thorsvik, 2013).

Pollitt & Bouckaert definerer reform i offentlig sektor som veloverveide forandringer i
strukturer og prosesser for & fa offentlige organisasjoner til & fungere bedre eller prestere
bedre (Smeby, 2018, s. 14). | motsetning til private virksomheter som sgker etter oppnaelse
av gkonomisk verdi, er den overordnede malsettingen med reformer i offentlig sektor & skape
mest mulig velferd for pengene som bevilges. Dette er naturlig nok ogsa tilfellet i reformer
innad politiet, og understrekes i Stortingsproposisjonen med «Politiet er en del av et samfunn
i utvikling. Politiet ma utvikles for & kunne fylle sin funksjon pa en god mate» (Justis- og
beredskapsdepartement, (2014 — 2015), s. 20). Sa lenge samfunnet er i en stadig utvikling, vil
ogsa kriminalitetsbildet endres og utvikle seg, noe som vil innebzre nye behov for endringer.
Dette fremgar ogsa av politianalysen «Ett politi — rustet til & mgte fremtidens utfordringer»
der det heter at «Politiet er i dag under et betydelig endringspress. Grunnleggende
utviklingstrekk i samfunnet utfordrer den norske politimodellen og stiller nye krav til hva som
er god polititjeneste. Utvalget mener at politiet ikke i tilstrekkelig grad er organisert, styrt og
leder for & mgte denne utviklingen» (NOU 2013:9, 2013, s. 9).

2.2 Endring

Nadler og Tushman (1990) definerer endring pa to mater: Sma skritts- endringer som skjer
kontinuerlig innenfor eksisterende rammer i organisasjonen og store strategiske endringer
som forandrer hele organisasjonen som system. Endring kan ogsa defineres som «en empirisk
observasjon av forskjeller i form, kvalitet eller tilstand over tid i en organisasjon» (Jacobsen,
2018). | falge Nadler og Tushman (1990) kommer endringer av eksterne faktorer som

oppmuntrer til endring. Endring kan komme av pavirkning fra omgivelser, som en reaksjon
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pa eksterne hendelser eller fordi at det forventes at endring farer til starre konkurransekraft
og okt effektivitet.

| denne oppgaven skal vi fokusere pa planlagt endring. Planlagt endring er preget av at en
aktgr har en viss intensjon, det vil si en malsetting knyttet til hva man vil endre pa og hva
man vil oppna med endringen. Videre er planlagte endringer oftest iverksatt av at man har
gjennomfart en analyse av en situasjon og deretter registrert et problem eller fremtidige
trusler eller muligheter (Miles & Snow, 1984). For at en planlagt endring skal vare vellykket
ma det vaere samsvar mellom aktgrenes intensjoner og det faktiske resultatet som oppnas

gjennom endringen.

Vi skal videre se pa ulike endringsteorier- og strategier som skal bygge opp under en bredere

forstaelse av begrepet endring og endringsstrategi.

2.3 Endringsstrategier
2.3.1 Endringsstrategi E og O

Jacobsen (2018) tar utgangspunkt i to endringsstrategier: strategi E og O. Disse to strategiene
illustrerer hvordan en organisasjon kan ga frem i en endringsprosess. Hver strategi har fokus
pa 6 dimensjoner som karakteriserer og tydeliggjer forskjellene pa teoriene. Disse
dimensjonene er mal, formell ledelse, innhold, planlegging, motivasjon og bruk av

konsulenter.

Strategi E star for «economic» og har som mal a fa synlige og kvantitative resultater, med
andre ord skape vekst, bedre markedsposisjon og gkt gkonomisk verdi, ofte i form av
avkastning for eierne. Ved bruk av strategi E er det mulig a se resultater og fa
tilbakemeldinger pa hvorvidt de iverksatte endringene har vaert vellykket, noe som ofte kan
veaere vanskelig ved strategi O. | denne strategien benyttes det en «top-down» lederstil. Det vil
si at endringen iverksettes av toppledelsen, ofte med innspill fra eksterne konsulenter.
Konsulentene tar ofte ekspertrollen i endringsprosesser, og handler som beslutningstakere.
Ledelsen fremstar som instruerende og kommanderende. Toppledelsen sitter ofte med mer
informasjon og kan derfor ha et mer helhetlig bilde av situasjonen som organisasjonen
befinner seg i. Strategi E har fokus pa endring innenfor organisasjonens teknologi, strukturer

og systemer. Ved bruk av strategi E er endringer formelle, sekvensielle, programmatiske og
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planlagte. Endringsstrategien er ofte preget av system med ulike faser som har en logisk
rekkefalge, det er altsa en linezer prosess. Et eksempel er at man utvikler en strategi fer man
iverksetter et tiltak. Analyse er sentralt i denne tilneermingen, og SWOT-analysen er et
eksempel pa et strategisk verktgy som kan bli tatt i bruk. Strategiprosessen planlegges
ngyaktig med tanke pa tiltak, tidsrammer, oversikt, delmal, resultater og ressursbruk. For &
skape motivasjon for endringen benytter ledelsen finansielle incentiver. | endringsprosesser
avhenger suksess av hvorvidt man lykkes i & skape engasjement og aksept for endringen blant
sentralt aktgrer. Finansielle belgnninger er derfor bade drivkraft og motivasjonsfaktor for a

iverksette endringer, men ogsa for a redusere motstand.

Den andre endringsstrategien er strategi O som star for «organization» og har fokus pa
organisasjonens menneskelige ressurser og malet er at organisasjonen skal vere i stand til a
utvikle sine ressurser, leeringsevne og veere tilpasningsdyktig. Med andre ord skal
organisasjonen veere lerende. Lederstilen er formell og sakalt «bottom-up», som gar ut pa at
ledelsen skal skape engasjement og endringsvilje hos de ansatte i organisasjonen. Med andre
ord er ledelsen delegerende og stgttende. Malet med strategi O er at de menneskelige
ressursene skal blir en drivkraft og verktay for iverksettelse av endringsprosesser. Med andre
ord fokuseres pa organisasjonens ansatte, individer, grupper og organisasjonskulturen. Ved a
inkludere de ansatte i organisasjonen kan man ogsa unnga motstand. Ved anvendelse av
strategi O er endringene inkrementelle og eksperimenterende. Tanken bak en inkrementell
plan er at man skal minske eventuell motstand mot endring gjennom a kun holde oversikt
over de nermeste aktivitetene og konsekvensene. | motsetning til strategi E, skjer strategi O
sakte og er mindre planlagt og programmatisk, i tillegg til at bruken av eksterne spesialister
og incentiver reduseres. Hvis det derimot brukes eksterne konsulenter, har disse med hensikt
a vaere en stgtte rundt problemer som kan oppsta i endringsprosessen. | strategi O er det fokus
pa a skape indre motivasjon og et gnske om deltakelse hos de ansatte for at endringene skal

implementeres.

Hybride strategier

Strategi E og O blir ofte sett pA som to motpoler hvor den ene strategien representerer en
metode & gjennomfgre endringer pa, mens den andre representerer en annen fremgangsmate.
Det er ofte uenighet om hvilken av strategiene som fungerer «best». Jacobsen (2018) mener
derimot at av og til <kkommer det an pa» situasjonen hvilken strategi man bgr velge, og at

strategiene kan virke forskjellig i ulike situasjoner. Han argumenterer for at
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endringsstrategier ma vurderes pa grunnlag av situasjonen. Det er viktig & presisere at strategi
E og strategi O er idealtyper, og at forutsetningene for valg av strategi ikke alltid er ideelle i
det virkelige liv. Jacobsen (2018) foreslar dermed at man kan kombinere ulike strategier.
Slike prosesser hvor man plukker elementer fra bade strategi E og O kalles for hybride

strategier.

Ofte plukker man ulike elementer fra bade strategi E og O ut ifra situasjonen man er i, slik at
den endelige strategien skal veere tilpasset forutsetningene. Man kan for eksempel legge opp
til at de ansatte skal delta og engasjere seg, men oppstar det motstand som deltakelse ikke kan
gjere noe med skal dette bli slatt ned pa. Man skal plante en visjon hos de ansatte, men
anvende trusler mot de som ikke deler visjonen. En skal ivareta de ansatte under

endringsprosessen, men belgnne de som aktivt er med pa prosessen (Jacobsen, 2018).

2.3.2 Kurt Lewins 3-stegsmodell

Kurt Lewin la pa 1900-tallet grunnlaget for mye av teori og modeller vi i dag har innenfor
ledelse og endring. Ideene hans gikk ut pa at alle sosiale systemer og individer sgker
stabilitet. Videre mente han at disse sosiale systemene var i kontinuerlig endring, og at man
kunne skape og pavirke de (Jacobsen, 2018). Med bakgrunn i disse ideene utarbeidet han en
modell som han kalte for «forcefield-modellen». Denne modellen gar ut pa at det er
motkrefter og drivkrefter i alle sosiale sammenhenger, hvor drivkreftene iverksetter endringer
mens motkreftene opprettholder stabilitet. For a fa gjennomfart en endring ma dermed
endringslederen sgrge for at drivkreftene er sterkere enn motkreftene. Med andre ord kan

endringen gjares pa to mater, enten ved a forsterke drivkreftene eller dempe motkreftene.

For & illustrere denne tankegangen utviklet Kurt Lewin 3-stegsmodellen for endring
(Jacobsen, 2018). 3-stegsmodellen deler opp endringsprosessen i tre deler: opptiningsfasen,
gjennomfaringsfasen og nedfrysningsfasen. Jacobsen (2018) fokuserer i all hovedsak pa de to
farste stegene, dermed vil vi ogsa gjgre det samme. De tre stegene illustreres i figuren

nedenfor.
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Figur 2: Utsnitt fra Jacobsen, 2012, 5.184

Den farste fasen i 3-stegsmodellen er opptiningsfasen. Denne fasen gar ut pa a forberede
organisasjonen for endringen som skal iverksettes. | opptiningsfasen er det ogsa viktig &
skape motivasjon for endring. Ngkkelen her er a skape et klima for endring hvor sentrale
aktgrer, interessenter og ansatte ser pa endringen som ngdvendig. Med andre ord ma
interessentene oppfatte endringen som riktig, viktig og god. Modellen vektlegger viktigheten
av at interessentene oppfatter endringen som viktig. Hvorvidt endringer blir gjennomfart har
store konsekvenser for en organisasjons fremtid og lgnnsomhet. Ved at en endringsleder
uttrykker konsekvenser som nedbemanning, konkurs, redusert lsnnsomhet og lignende
ovenfor de ansatte vil det bygge opp forstaelse og behov for endringen. Videre er det viktig at
endringen er riktig. Dette betyr at endringen er den riktige lgsningen pa problemene i
organisasjonen. Det ma med andre ord veere en realistisk sammenheng mellom endringen og
det gnskede resultatet. Det er viktig at de ansatte oppfatter endringene som lgsningsorienterte
slik at det skal oppsta en felles aksept for endringene som ma iverksettes. Til slutt er det ogsa
viktig at de ansatte oppfatter endringen som god. Det vil si at endringen ma veere en
forbedring sammenlignet med dagens situasjon. Her ma endringslederen veere bevisst pa at

endringen skal veere like god for organisasjonen som for det enkelte individ.

Den andre fasen i 3-stegsmodellen er gjennomfaringsfasen, som har fokus pa hvordan
endringen skal gjennomfares for at en skal oppna gnskede resultater. Gjennomfaring av
endringer gar ikke av seg selv, og det er dermed ngdvendig at lederen bruker ulike grader av
makt for & fa individer til & endre sin atferd og maten de handler og samhandler pa. Her

kommer lederstil E og O inn som nevnt tidligere i oppgaven.
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Nedfrysningsfasen gar ut pa a opprettholde og bevare de endringene som er blitt iverksatt,
slik at man ikke faller tilbake til gamle vaner med en gang en aktivt slutter a fremme
endringene. Endringsleder bar ha fokus pa a forankre nye endringer inn i
organisasjonskulturen og utvikle tiltak som er med pa a bidra til en varig endring. Tiltak som
kan bidra til dette er tilbakemeldingssystem, belgnningssystem, kurs, kommunikasjon og a
sikre at det er tilstrekkelig med stgtte fra ledelse og administrasjon. For a bevare motivasjon
er det viktig & belgnne og feire nar man har oppnadd noe, derfor er det viktig a feire suksess

gjennom hele prosessen.

2.3.3 Tillit

Tillit kan defineres som a ha en positiv forventning knyttet til andres atferd, og oppnas
gjennom erfaringer (Stensaker & Haueng, 2016). Store, planlagte endringer gjennomfares
som regel etter initiativ fra toppledelsen. Nar vi er inne pa temaet tillit i endringsprosesser, er
det tillit til og troverdighet hos toppledelsen som star sentralt. Store endringsprosesser som
politireformen bringer med seg stor grad av usikkerhet og tvetydighet, og tillit til
toppledelsen vil dermed veaere ekstra viktig i slike prosesser. Stensaker & Haueng (2016)

trekker frem fire sentrale oppgaver toppledelsen ma ivareta i forbindelse med iverksetting av

endringer:
1. Formidle en tydelig retning og en overordnet malsetting.
2. Definere og avklare egen og andres rolle i iverksettingsprosessen.
3. Etablere noen spilleregler for prosessen.
4. Handtere eventuelle konflikter som oppstar.

Dersom toppledelsen ikke er tydelig pa disse ansvarsomradene, kan det utvikles mistillit.

2.4 Motstand mot endring

Motstand mot endring star helt sentralt innenfor en rekke teorier om endring i organisasjoner.
| folge Hannan og Freeman (1989) vil all endring fare til motstand, og som fglge av dette vil
organisasjoner alltid endre seg sakte (Jacobsen, 1998). Motstanden trenger ikke ngdvendigvis
a bunne ut i et snske om & beholde dagens situasjon, men kan ogsa innebzre at man gnsker
en annen endring enn den ledelsen gnsker (Jacobsen, 1998). Det ma ogsa understrekes at

motstand mot endring ikke utelukkende trenger a veare noe negativt. Motstand kan bety at
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mennesker identifiserer seg med organisasjonen, at den enkelte bryr seg om det man har gjort
0g gjar, og kan fare til mer dialog om endringen. Denne dialogen kan igjen fare til starre
muligheter for leering (Jacobsen, 1998). Videre i dette delkapitlet vil det bli redegjort for hva

som kan vare noen av motivene for motstand mot endring.

2.4.1 Endringskynisme

| boken «Endringskynisme og kunsten a skape god endringspraksis» av Amundsen og
Kongsvik (2016) benytter forfatterne begrepet endringskynisme for a beskrive at en
organisasjon er i situasjon hvor endringsinitiativer mislykkes og blir vanskelige a fa effekter
av. Dette kan fore til at det oppstér en slags “ond sirkel” der endringsinitiativer avvises av de
ansatte, uavhengig av innholdet i dem fordi de ansatte har en oppfatning av at det skjer for
mange endringer som ikke er ngdvendige i virksomheten. Amundsen og Kongsvik ser pa de
ansattes oppgitthet, resignasjon eller avmakt i endringssituasjoner som et mer sammensatt
fenomen enn ren motstand. | boken operasjonaliseres endringskynisme som begrep med
utgangspunkt i empiriske undersgkelser utfgrt i norske virksomheter som har veert igjennom
endringer. De konkluderer med at begrepet endringskynisme konstitueres gjennom fem
hovedelementer, som henger sammen og dels overlapper hverandre. Disse fem elementene
er:

Endring for endringens skyld

Resirkulering av ideer

Praksisfjerne lgsninger

Manglende synliggjering av resultater

o M w0 NP

Pseudomedvirkning

1. Endring for endringens skyld

Endring for endringens skyld er endringer som ikke blir sett pa som om de har til hensikt a
lzse noe praktisk forhold. Endringene blir altsa oppfattet som om de blir gjennomfart med
utgangspunkt i et gnske om & gjare noe nytt i seg selv. Dette kan igjen fare til at endringene
ses pa som forstyrrende elementer som forhindrer aktivitet man opplever som sentral og

viktig.
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2. Resirkulering av ideer

Resirkulering av ideer gar ut pa at de ansatte har en oppfatning av at endringene som blir
iverksatt kun er «gamle ideer i ny innpakning», altsa at de ikke representerer noe
grunnleggende nytt. Innholdet i dette elementet handler altsa om at organisasjonsformer eller
arbeidsmater endres i retning av en idé, for sa a forlates senere i retning av den formen man

farst gikk bort i fra.

3. Praksisfjerne lgsninger

Praksisfjerne lgsninger handler om at lgsningene ikke er relatert godt nok til den praksis de
skal bidra til a statte. Amundsen og Kongsvik (2016) eksemplifiserer dette elementet blant
annet gjennom tilfeller hvor det blir fattet beslutninger om endringer som ser bra ut pa papiret
og i PowerPoint-presentasjoner, men som kanskje ikke fungerer like bra i praksis. Det kan for
eksempel dreie seg om at de som tar beslutninger pa overordnede nivaer ikke er klar over

hvordan ting fungerer lengre ned i organisasjonen.

4. Manglende synliggjering av resultater

| dette elementet tas det utgangspunkt i forholdet mellom endringshyppighet og oppfatning
av endringseffekt. Her pekes det blant annet pa at det blir for vanskelig a ta ut effekten, og fa
tid til a synliggjare gevinsten, fordi det for eksempel skjer nye endringer far «det gamle» er
kommet pa plass. Hyppige endringer kan ogsa fare til at ansatte ser seg lei pa endringer, altsa
det oppstar endringstratthet.

5. Pseudomedvirkning

Medvirkning blir gjerne sett pa som sentralt for & gjennomfare vellykkede endringsprosesser.
Pseudomedvirkning gar ut pa at denne medvirkningen i endringsprosessen ikke oppleves som
reell, men heller som et slags «spill for galleriet». Dette kan for eksempel veere tilfellet i
situasjoner hvor endringene allerede oppfattes som forhandsdefinert av ledelsen, og at de
ansattes medvirkning ikke vil spille noe rolle for utfallet og fglgelig kun er tilsynelatende.
Nar de ansatte ikke ser noen resultater av sin «medvirkning» kan det fare til at engasjementet
forsvinner, og vaere med pa a skape en negativ kollektiv meningsdannelse innad i

organisasjonen.

I folge Amundsen og Kongsvik (2016) star “forankring” helt sentralt for & lykkes med

planlagte endringer i organisasjoner. De fem elementene i endringskynisme blir beskrevet
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som motsetningen til forankrede endringsprosesser. En konsekvens av endringskynisme kan

falgelig vaere at endringsinitiativet mislykkes, blant annet pa grunn av lav motivasjon for

innsats i endringsarbeidet. Ved a forankre endringsprosjektene i virksomheten gker man

sjansen for & unnga at det oppstar endringskynisme, og falgelig sker sjansen for at

endringsinitiativet blir en suksess. Forankringsbegrepet konkretiserer og operasjonaliseres

gjennom & se pa de fem elementene i endringskynisme i invertert form. Kriteriene og

vurderingssparsmalene som kommer ut av dette er (Amundsen og Kongsvik, 2016 s.130):

Elementene i
endringskynisme
Endring for endringens
skyld

Resirkulering av ideer

Praksisfjerne lgsninger

Manglende
synliggjering av
resultater
Pseudomedvirkning

Invertert: mulige
kriterier for forankring
Endringer som svarer til
opplevde behov

Prgving mot
endringshistorien

Endringer som bygger pa
praktisk kunnskap

Endringsprosesser som
synliggjeres

Endringsprosesser med
reell medvirkning

Vurderingsmal for grad av
forankring

Svarer de planlagte endringene til
ansattes og lederes opplevde behov
i forhold til forbedring av
virksomheten?

Er noe tilsvarende prevd ut i
organisasjonen tidligere? Hvilke
erfaringer ga dette?

Bygger endringene pa kunnskap om
virksomhetens praksiser og det
arbeidet som utfares?

Synliggjares resultatene av
endringene som gjennomfares?

Praktiseres det medvirkning i
endringsarbeidet, som oppfattes
som reell?

Figur 3: Kriterier og vurderingssparsmal for forankring basert pa elementene i «endringskynisme» (Amundsen

og Kongsvik, 2016 s. 130)

2.4.2 Tapsopplevelser

Motstand mot endring kan oppsta pa bakgrunn av tapsopplevelser. Dersom en endring farer

til at medarbeiderne mister noe av verdi, kan motstand oppsta som en naturlig konsekvens av

dette (Erwin og Garman, 2010). Eksempler pa slike tapsopplevelser kan veere tap av trygghet,

tap av kompetanse, tap av forbindelser og tilherighet, tap av “retning”, tap av territorium og

tap av identitet (Scott og Jaffe, 2004) og utsikter til personlig tap (Jacobsen, 1998).
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Tap av trygghet

Endring innebaerer gjerne at man gar fra noe gammelt og kjent, og falgelig trygt, til noe nytt
og ukjent. Dersom de ansatte for eksempel ikke vet hva som kommer til a skje i fremtiden,
eller hvilken rolle de vil ha i organisasjonen kan dette fere til tap av trygghet, ettersom at

forutsigbarhet og kontroll svekkes.

Tap av kompetanse
Tap av kompetanse kan fare til motstand ettersom at nye arbeidsoppgaver kan medfare at de

ansatte sitter igjen med en falelse av utilstrekkelighet, skuffelse, usikkerhet og engstelse.

Tap av forbindelser og tilhgrighet

Forskning tyder pa at det sosiale fellesskapet i organisasjoner i stor grad falger den formelle
strukturen. Selv om man er ganske ulike i utgangspunktet, er det en tendens til at det likevel
utvikler seg en tilhgrighetsfalelse i organisasjonsenheter som fglge av et tett arbeidsfellesskap
(Jacobsen,1998). Dersom endringene innebaerer sammenslainger, flyttinger, oppsplittinger og
lignende, kan dette fare til at man mister kolleger eller ma jobbe sammen med nye

mennesker. Oppbrudd av tette sosiale band vil naturlig nok kunne medfgre motstand.

Tap av retning
Dersom endringen farer til at organisasjonens mal og intensjoner oppleves som uklare for de

ansatte kan dette fare til motstand mot endringen.

Tap av territorium
De ansatte kan sitte igjen med en opplevelse av at endringen medfgrer tap av territorium

dersom de er usikre pa hva som «tilhgrer» dem, bade i psykologisk og fysisk forstand.

Tap av identitet

Spesielt i organisasjoner med sterk kultur er det en tendens til at individer identifiserer seg
med organisasjonen og gjer dens mal til sine egne (Jacobsen, 1998). | fglge Schein (1985) vil
en sterk organisasjonskultur fglgelig vaere positiv pa mange mater ettersom at det kan fore til
gkt grad av lojalitet, og en gkning i ansattes gnske om & prestere pa vegne av organisasjonen
(Jacobsen, 1998). Men en sterk organisasjonskultur kan ogsa fare til gruppetenkning (Janis,
1972) og eskalering av feil kurs (Staw og Ross, 1995) (hentet fra Jacobsen, 1998). Sterke

kulturer ser ut til & kunne veere et hinder for endring, nettopp fordi at denne kulturen som er
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bygd opp over lang tid muligens kan vere truet av de aktuelle endringene. Endringene kan i
enkelte tilfeller oppleves som eksistensielle kriser for noen individer. Dermed er det ikke

unaturlig at en slik tapsopplevelse vil kunne fgre til motstand.

Utsikter til personlige tap

| falge Jacobsen (1998) vil utsikter til personlige tap ogsa veere et sentralt motiv for motstand
mot endring. Dette kan blant annet veere tilfellet ved endringer, i form av for eksempel
omorganiseringer, som farer til fysisk flytting. Dette kan medfere store kostnader i form av
tid og penger for de ansatte. Dersom dette er tilfellet vil det naturlig nok kunne fare til

motstand.

2.5 Motivasjon

Innen tjenesteyting er den viktigste innsatsfaktoren den menneskelige kapital. Motiverte
ansatte er dermed vesentlig bade for optimalisering av ytelse samt endringsvilje knyttet til
endringsprosesser. Motivasjon defineres som en biologisk, psykologisk og sosial prosess som
setter i gang, gir retning til, opprettholder og bestemmer intensitet i atferd for a na et mal
(Kaufmann og Kaufmann, 2015). Innenfor moderne organisasjonspsykologi snakker vi om
motivasjonskvartetten, som er de fire ulike typene av motivasjonsteorier: behovsteorier,
kognitive teorier, sosiale teorier og situasjonsteorier. | det fglgende vil det fokuseres pa

kognitiv evalueringsteori og situasjonsteorier.

2.5.1 To-faktor-teorien

Situasjonsteorier omhandler egenskaper ved selve arbeidssituasjonen som er avgjgrende for
de involvertes motivasjon og prestasjon. Nar motivasjon betraktes ut fra selve
arbeidssituasjonen, beveger vi oss inn i sakalte jobbkarakteristika-modeller. Den amerikanske
psykologen Frederick Herzberg utviklet, gjennom intervju av hundrevis av arbeidere, en slik
jobbkarakteristika-modell som han kalte for to-faktor-teorien (Kaufmann og Kaufmann,
2015). Teorien fokuserer pa egenskaper ved selve jobben og jobbsituasjonen som pavirker
medarbeidernes motivasjon og ytelse. Gjennom hans arbeid og resultater oppdaget han at
faktorene som i de fleste tilfeller ble nevnt som arsaker til trivsel, var andre enn dem som ble

sett pa som arsaker til mistrivsel.
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Herzberg konkluderte med at begrepene trivsel og mistrivsel kan betraktes som to
uavhengige dimensjoner, og fant dermed grunnlag for & skille mellom motiveringsfaktorer og

hygienefaktorer.

Motiveringsfaktorer er egenskaper ved selve jobben som aktivt fremmer jobbtilfredshet,
motivasjon og ytelse. Disse faktorene skaper trivsel i den grad de er til stede, men farer ikke
ngdvendigvis til mistrivsel dersom de ikke er til stede. Hygienefaktorer er relatert til
mistrivsel i den grad de ikke er til stede, men farer ikke uten videre til trivsel om de er til
stede. Fysiske og sosiale arbeidsforhold, lannsforhold, status og jobbtrygghet anses om
hygienefaktorer. | fglge teorien vil gode arbeidsforhold ikke skape trivsel, men darligere
arbeidsforhold vil skape mistrivsel. Herzberg hevder at motiveringsfaktorer som personlig
vekst, deltakelse, kompetanseopplevelse og selvbestemmelse bar vaere pa plass i en

organisasjon for & skape motivasjon for endring.

Prestasjoner (resultatet av eget arbeid

Anerkjennelse (aksept fra annen person, ved utfort arbeid)
Jobbinnhold (arbeidet i seg selv)

Ansvar (over egen arbeidssituasjon eller i fi nye ansvarsomrader)
Vekst (muligheter for personlig vekst)

Forfremmelse (gjelder ved endring av status)

Motivasjons-
faktorer

Administrasjon (bedriftens retningslinjer og organisering)
Ledelse (lederens kompetanse og sans for rettferdighet)
Arbeidsforhold (det fysiske arbeidsmiljeet)
Mellommenneskelige forhold (sosiale relasjoner)

Status og lenn

Trygghet 1 arbeidet (sikkerhet, organisasjonen er stabil)
Privatliv (situasjoner der arbeidet influerer privatlivet)

Hygiene-
faktorer

- & & &5 8 8 8

Figur 4: Eksempler pa motivasjon- og hygienefaktorer (Kaufmann & Kaufmann, 2015).

2.5.2 Indre og ytre motivasjon

Kognitiv evalueringsteori vektlegger evalueringen av oppgavens iboende motivasjonsverdi
(Kaufmann og Kaufmann, 2015). De amerikanske forskerne Deci og Ryan skiller her mellom
indre og ytre motivasjon. Indre motivasjon er den motivasjonsverdien som foreligger nar
kilden til motivasjon ligger i selve utfgrelsen av arbeidet, og bygger pa behovene for
kompetanseopplevelse og selvbestemmelse. | kontrast til dette foreligger ytre motivasjon nar
kilden til motivasjon ligger utenfor selve jobbaktiviteten, i form av belgnning i tradisjonell

forstand, som lgnn, bonus, goder og forfremmelser.
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De presenterte teoriene skal i drgftingskapitlet anvendes opp mot problemstilling og
forskningsspgrsmal, men farst skal vi ga gjennom hvordan vi metodisk har gatt frem i

forskningsprosessen.
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3.0 Metode

| dette kapittelet skal vi redegjare for teoretisk metode som er brukt i oppgaven og de
avgjarelser og vurderinger som er tatt i forbindelse med fremgangsmate. Dette sett i forhold
til problemstilling, utvalg, design og andre metodiske tilnaeerminger. Vi gir en forklaring pa
metodisk teori som ligger til grunn for valg av metode, i tillegg til & beskrive konkret hvordan
vi har gjennomfart var undersgkelse og analyse. Vi kommer til & ga inn pa forarbeid,
avveininger og gjennomfgring av intervju i tillegg til innhenting, registrering og analyse av
data. Som utgangspunkt i metodisk teori har vi brukt boken «Hvordan gjennomfare

undersgkelser» (Jacobsen, 2015).

3.1 Introduksjon til metode

Samfunnsvitenskapelig metode er en mate a ga frem pa for a samle inn empiri (Jacobsen,
2015). Det handler altsa om fremgangsmaten samfunnsforskere benytter for & gi en
beskrivelse av virkeligheten. Den samfunnsvitenskapelige metoden bestar av to
hovedmetoder: en kvantitativ og en kvalitativ metode. Hvilken metode som egner seg best til
a studere virkeligheten er sveert omdiskutert, men ifglge Jacobsen (2015) er svaret at de egner
seg i ulike sammenhenger, og at det derfor ma ses hen til hva som best vil kunne belyse den

aktuelle problemstillingen.

3.2 Krav til empiriske undersgkelser

Det settes ulike krav til empiriske undersgkelser og de gar i hovedsak ut pa etterprgvbarhet,
fordomsfrihet, forkastelighet og empirisk stgtte. Etterprgvbarhet innebarer at hele
undersgkelsesprosessen skal kunne gjennomfgres av andre i ettertid. Man skal altsa kunne
etterprgve kilder, metoder og konklusjoner. Videre handler fordomsfrihet og forkastelighet
om a veere ngytral og kritisk til egne antagelser. Empirisk stgtte gar ut pa at vi har
erfaringsmessige holdepunkter som skal fortelle oss noe om sammenhenger. Her er det fokus
pa at det skal dokumenteres at det er funnet en sammenheng. Forskning skal bidra med noe
nytt og relevant i det aktuelle temaet eller faget, samt bygge opp under forstaelse av et
fenomen. Derfor dreier god forskning seg i hovedsak om nytteverdi, originalitet, soliditet og

faglig relevans.
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3.3 Utvikling av problemstilling

Problemstillingen vi har utformet er som tidligere nevnt:

«Hvordan har de ansatte pa et tjenestested opplevd endringene av Nearpolitireformen?»

| falge Jacobsen (2015) starter enhver undersgkelse med et tema, et felt vi gnsker a
undersgke. For a kunne undersgke dette temaet empirisk, ma problemstillingen konkretiseres,
altsd ma den bringes fra et teoretisk til et operativt niva (Jacobsen, 2015). Ved valg av
problemstilling foretar man en avgrensning av man hva man skal se pa. Avgrensningen kan
skije eksplisitt, ved at forskeren bevisst sier hva det skal fokuseres pa, eller implisitt, ved at
avgrensningen skjer mer ubevisst (Jacobsen, 2015). | var oppgave har vi, etter beste evne,
forsgkt a gjere avgrensningene eksplisitte, men vi kan naturlig nok ikke utelukke at noen

implisitte avgrensinger ogsa har kommet med.

De sentrale komponentene i en problemstilling:
1. Hvaer vi interessert i?
2. Hvem er vi interessert i?
3. Hvor skal undersgkelsen finne sted?
4

Nar skal undersgkelsen finne sted?

Basert pa disse komponentene kom vi frem til at vi gnsket & undersgke hvordan endringer
pavirker ansatte i en organisasjon. Vi synes reformen som politiet har veert igjennom de siste
arene virket spennende med tanke pa dette. Ettersom at vi ikke har kapasitet til & undersgke
alle ansatte i politiet i Norge, matte vi avgrense dette. Det som gjorde avgrensningen ekstra
vanskelig er hvordan politiet er organisert, jf. tidligere beskrivelse av politiets organisering.
Hvert politidistrikt bestar av sapass mange «bokser» at vi matte avgrense det enda mer.
Dermed endte vi opp med & avgrense undersgkelsen til ett tjenestested, innenfor én
geografisk driftsenhet (GDE), i ett av de tolv politidistriktene. Av praktiske arsaker ble det
bestemt at undersgkelsen skulle finne sted i februar 2020, pa stasjonen tilhgrende det aktuelle

tjenestestedet.

| den videre utviklingen av problemstillingen benyttet vi Oria.no for & finne frem til litteratur

som kunne gi oss inspirasjon og tips. Dette, kommunikasjon med kontaktpersoner med
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kunnskap om politiet, samt god hjelp fra veileder, bidro til at vi til slutt endte opp med den

problemstillingen vi har i dag.

3.4 Undersgkelsesdesign

Nar problemstillingen er utarbeidet er neste steg a velge et undersgkelsesdesign som
samsvarer til den spesifikke problemstillingen (Jacobsen, 2015). Valg av undersgkelsesdesign
vil videre ha betydning for undersgkelsens validitet og reliabilitet. Undersgkelsesdesign

systematiseres vanligvis etter to dimensjoner:

1. Om undersgkelsen gar i bredden (ekstensivt design) eller i dybden (intensivt design).

2. Om undersgkelsen er beskrivende eller forklarende.

3.4.1 Ekstensivt design eller intensivt design

Ekstensive design opererer med store utvalg av enheter, ofte flere tusen individer, og
innebarer ofte store meningsmalingsundersgkelser og sparreskjema. Jo mer ekstensive
oppleggene blir, jo mer generelle blir de. Vi snakker her om generelle i den forstand at
individuelle forskjeller og nyanserikdom forsvinner som falge av at det fokuseres pa fa
variabler som gjerne er generelle og felles for flere. Intensive design derimot, kjennetegnes
av at man gar i dybden pa noen fa enheter. Hensikten med intensive opplegg er & fa et
helhetlig bilde av en situasjon, et fenomen eller en hendelse. En slik tilneerming gir en mer
detaljert beskrivelse av respondentenes erfaringer, meninger, opplevelser og holdninger. Det
«ideelle» undersgkelsesdesignet inneholder mange variabler og mange enheter. Pa grunn av
begrenset tidshruk og ressurser ville de veert tilneermet umulig for oss & gjennomfare et slikt
design. Var problemstilling sgker etter 8 komme i dybden pa de ansattes individuelle
opplevelser knyttet til endringene, og det var dermed mest hensiktsmessig a velge et intensivt

design.

Intensive design har den styrken at den innebarer hgy intern gyldighet. Relevant data
kommer fram, og informasjonen blir ikke lgsrevet fra konteksten. Svakheten til intensive
design er at undersgkelsene kan bli for spesifikke i den grad at det blir vanskelig a
generalisere funnene. Det er likevel for enkelt & pasta at ekstensive studier egner seg for
generalisering, mens intensive design egner seg for relevans. Mer korrekt er det heller &

snakke om typer generalisering: statistisk generalisering og teoretisk generalisering. Styrken
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til ekstensive design er knyttet til statistisk generalisering, som innebzrer at vi med en viss
grad av usikkerhet kan pasta at det vi har studert i en eller noen fa kontekster, ogsa vil gjelde
for andre kontekster (Jacobsen, 2015). Teoretisk generalisering innebzerer at vi ut fra et
mindre antall observasjoner eller intervju, danner en mer generell teori om hvordan
virkeligheten ser ut, og hvordan fenomener henger sammen, og styrken til intensive design er
knyttet til denne type generalisering (Jacobsen, 2015). Et intensivt opplegg vil dermed ha

gode muligheter for generalisering fra empiri til teori.

3.4.2 Beskrivende design eller forklarende design

| det folgende vil det nevnes hvilke typer studier som tilhgrer de enkelte typer av design, men
kun det aktuelle designet for oppgaven vil forklares naermere. Forklarende design, ogsa kalt
kausalitet, handler om at én variabel pavirker en annen variabel. | samfunnsvitenskapen
opererer vi med tre forhold som en undersgkelse bar tilfredsstille for & kunne uttale seg om

kausalitet:

1. Samvariasjon mellom det vi antar er arsaken, og det vi antar er virkningen.
2. Arsak mé& komme far virkning i tid, og det ma veere tidsmessig narhet mellom arsak
0g virkning.

3. Kontroll for alle andre relevante forhold.

Beskrivende design skiller mellom beskrivelse av fem ulike forhold; tverrsnittsstudier,
tidsseriestudier, kohortstudier, panelstudier og retrospektivt design. Var undersgkelse
kategoriseres som retrospektivt design, som tar utgangspunkt i & undersgke tilstanden far og
na. Respondentene blir imidlertid bare undersgkt pa ett enkelt tidspunkt, men man belager
seg pa at de husker tilbake i tid og kan beskrive hvordan tilstanden var pa et tidligere
tidspunkt. Retrospektive design har den styrken a beskrive en endring over tid uten a bruke

mye tid og ressurser.

3.5 Valg av metode

Nar problemstilling og undersgkelsesdesign er valgt, kan man diskutere hvilken metode som
skal anvendes for & samle inn informasjon. Vi velger her mellom kvalitativ og kvantitativ
metode. Mens kvantitative data opererer med tall og sterrelser, opererer kvalitative data med

meninger som i hovedsak er formidlet via sprak og handlinger (lan Dey, 1993). For a belyse
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var problemstilling fant vi det hensiktsmessig a benytte kvalitativ metode, fordi vi gnsket a

komme & komme i dybden pa de ansattes unike opplevelser, holdninger og meninger.

3.5.1 Fordeler med kvalitativ metode

| falge Jacobsen (2015) er det mange fordeler ved & benytte kvalitativ metode. For det farste
legges det fa begrensninger pa respondentenes svar. Dette fremmer detaljer, nyanserikdom og
det unike ved hver respondent. | tillegg medfarer dette gjerne hgy begrepsgyldighet idet
forskerne ikke patvinger de undersgkte faste sparsmal med faste svarkategorier. Videre
legger kvalitativ metode til rette for naerhet mellom undersgker og respondent. Samtalene
gjer det lettere @ komme under huden pa den som undersgkes. En annen fordel er at det
gjerne er hgy grad av fleksibilitet da det ikke er noe i veien for & ga tilbake 4 endre pa

problemstillingen og lignede senere.

3.5.2 Ulemper med kvalitativ metode

Ulempen med a ha valgt en kvalitativ metode er at vi ikke har hatt muligheten til & innhente
generaliserende statistikk, da vi ikke har ressurser til & gjennomfgre mange nok intervjuer
med gnsket grundighet. En folge av dette er at vi ikke kan trekke en felles konklusjon for en
starre populasjon, da vi ikke har et representativt utvalg. Dette er pa en annen side ikke et
stort problem i vart tilfelle, da vi ikke har hatt et mal om a statistisk generalisere
konklusjonene vare. Vart fokus har veert pa a fa dypere informasjon, godt innblikk i og gi en
god beskrivelse av hvordan ansatte i politiet har opplevd endringene i forbindelse med

politireformen.

3.6 Intervjuguide og innsamling av data

Innsamling av data

Innenfor kvalitativ metode benyttes det ofte fire hovedformer for innsamling av data; det
individuelle intervjuet, gruppeintervju, observasjon og dokumentundersgkelse (Jacobsen,
2015). Ved innsamling av data har vi valgt & gjennomfare kvalitative, individuelle
dybdeintervjuer med personer som vet mye om fenomenet vi skal undersgke. Vi har valgt a
gjennomfare ansikt-til-ansikt intervju, der det foregar en apen dialog og kommunikasjon

mellom undersgker og informant.
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Vi har valgt denne metoden for datainnsamling av flere grunner. For det farste genererer slike
intervju god flyt i samtalen med fa distraksjoner. For det andre er intervjutypen god til a
etablere tillit og apenhet, der informantene sannsynligvis svarer arlig og utfyllende uten
pavirkning fra andre informanter. For det tredje vil enkeltstaende meninger, holdninger og
oppfatninger komme fram i sgkelyset uten at andre informanter dominerer samtalen, noe som
har en tendens til & forekomme under gruppeintervju. For det fierde kan undersgkeren
observere og ha kontroll over intervjusituasjonen. Gjennom dybdeintervju oppnar vi hgy
begrepsgyldighet. Ord, begreper og meninger kan oppfattes forskjellig og tillegges ulike
meninger fra person til person. | et dybdeintervju far bade respondentene og undersgkerne
mulighet til & sparre, forklare og utdype hva som menes med ord, uttrykk og begreper. Slik

kan vi sikre at vi faktisk maler det vi gnsker & méle.

Utforming av intervjuguide

Med intervjuguide menes en oversikt over hvilke tema man skal innom i lgpet av et intervju
(Jacobsen, 2015). Intervjuguiden gir retningslinjer til intervjueren som sikrer at man belyser
de gnskelige temaene. Ved utformingen av intervjuguiden tok vi utgangspunkt i de fire
forskningsspgrsmalene vare, og brukte disse som overordnede tema. Vi hadde dermed fire

hovedtema, som hver inneholdt spgrsmal som var utarbeidet pa grunnlag av teori:

Del I: Struktur og endringer
Del I1: Lederstil og medvirkning
Del 111: Konsekvenser og reaksjoner

Del 1V: Politiets samfunnsoppdrag

Utformingen av en intervjuguide kan variere fra en sveert lav struktureringsgrad til en sterk
struktureringsgrad. Det ma likevel understrekes at strukturering av intervju bgr betraktes som
en glidende skala, som illustrert i figuren nedenfor. Var intervjuguide innebar fullstendige
spgrsmal satt i en bestemt rekkefalge, med apne svar. Selv om spgrsmalene innebar en sterk
struktureringsgrad, var det imidlertid kun apne svar samt rom for oppfalgingssparsmal.
Informantene kunne dermed svare med egne ord. Ut fra skalaen nedenfor vil intervjuguiden
var kunne kategoriseres i den nest bakerste sirkelen. Faste spgrsmal stilt i en bestemt
rekkefglge gjer det lettere & analysere og sammenligne resultatene mellom de ulike
informantene. Samtidig vil apne svar gi den fordelen at respondenten selv kan ta opp gnskede

temaer. Intervjuguiden ligger vedlagt i oppgaven.
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Figur 5: Fra sterk struktureringsgrad til sveert lav struktureringsgrad (Jacobsen, 2015).

Intervjuguiden ble utarbeidet i god tid far intervjuene fant sted, og ble godkjent av veileder
for & kunne utfgre testintervjuer. For a sjekke at intervjuguiden ville generere tilfredsstillende
data, kontaktet vi to personer med tidligere tilknytning til politiet som kunne lese gjennom
intervjuguiden. Erfaringene fra dette gjorde at vi fglte oss trygge pa at intervjuguiden ville
fungere ogsa under selve gjennomfaringen av intervjuene. Under selve gjennomfgaringen ble
intervjuguiden fulgt, men det var samtidig rom for at respondenten kunne snakke fritt uten
avbrytelse. Intervjuene ble tatt opp med opptaksfunksjon pa mobiltelefon, og dette ble

opplyst om far vi startet intervjuprosessen.

3.7 Utvalgsprosessen

For & beskrive utvalgsprosessen vil vi farst definere begrepene populasjon og utvalg.
Populasjon er alle de undersgkelsesenhetene vi gnsker a uttale oss om (Jacobsen, 2015). En
populasjon vil alltid veaere avgrenset innenfor en kontekst. Hvis problemstillingen gnsker a si
noe om en stor populasjon, har vi to valg; a undersgke hele populasjonen, eller & foreta et
utvalg av enheter fra populasjonen. A undersgke hele populasjonen ville vert tilnaermet
umulig i en sa stor organisasjon som politiet, i tillegg til at vi har vare begrensninger nar det
kommer til kapasitet. Det er dermed foretatt et utvalg, som defineres som en undergruppe av
populasjonen (Jacobsen, 2015).

Utvelgelse av informanter skjedde gjennom var kontaktperson i politiet. Samtykkeskjema,
kort informasjon om oss, informasjon om oppgavens hensikt og oppgavens tema ble sendt pa
e-post til utvalgte informanter i forkant av intervjuene. Pa bakgrunn av informasjonen som vi
har fatt fra kontaktpersonen var er det foretatt en strategisk utvelgelse, der vi har fatt
informanter fra ulike stillinger og avdelinger. Det er dermed foretatt en variasjonsutvelgelse,
der man forsgker & fange opp ulike erfaringer, meninger, argumenter, oppfatninger og

perspektiver slik at problemstillingen belyses fra flere sider. Gjennom strategisk utvelgelse
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far vi som forskere den variasjonen blant informanter som trengs for a besvare
problemstillingen i oppgaven. Utvalget av informanter som var gnsket var en jevn fordeling
mellom ledere og medarbeidere, fra ulike nivaer i organisasjonen. Var utvalgssterrelse var pa
ni informanter, deriblant fem i lederposisjoner og fire medarbeidere. Informantene har vi

valgt & anonymisere, og de vil ikke kunne identifiseres i oppgaven.

Praktisk gjennomfgring av intervju

Intervjuene startet med en rask gjennomgang av informasjon om hvem vi var, oppgavens
hensikt og hvordan data skulle benyttes. Vi spesifiserte at det hovedsakelig var de ansattes
personlige erfaringer og opplevelser som var interessant for var oppgave. Far intervjuet ble
satt i gang forsikret vi 0ss om at intervjuobjektene godtok lydopptak av samtalen. Under
hvert overordnet tema startet vi med generelle spgrsmal for a etablere en god flyt, i tillegg til
a fa tak pa det som de ansatte selv trakk fram som relevant. Senere bevegde vi 0ss mot mer
sensitive spgrsmal som omhandlet emosjoner og personlige opplevelser. Intervjuguiden ble i
utgangpunktet fulgt strukturert, med rom for apne innslag fra respondentene. Der det passet
seg, tilpasset vi rekkefalgen pa spgrsmalene ut fra hvordan samtalen utviklet seg. Selv om
spgrsmalene var strukturerte og definerte pa forhand, bar samtalen likevel et ustrukturert
preg. Det var viktig for oss med en apen samtale, og de fleste intervjuobjektene reflekterte
mye og beveget seg fra tema til tema pa egen hand, uten at vi ngdvendigvis matte lede de inn
pa neste tema. Var opplevelse er at de ansatte snakket apent og fritt om deres opplevelser,

noe som ga oss gkt dybdeforstaelse for fenomenet samt rikere datamateriale.

Vi var alle tre til stede under intervjuene, da vi sa pa dette som ngdvendig for en helhetlig
forstaelse av undersgkelsen og oppgaven. Den ene hadde hovedansvaret for a stille sparsmal
og lede samtalen, mens de andre to noterte, observerte og stilte oppfelgingsspersmal der det
trengtes. Etter endt intervju snakket vi sammen om vare observasjoner og tanker rundt
samtalene, deretter forsgkte vi a tenke oss til hvordan vi kunne koble informasjonen opp mot

relevant teori.

3.8 Teoretisk metning

Et hinder ved kvalitative undersgkelser er at det ikke alltid er godt & si om man har fatt nok
data og intervjuet nok personer, med andre ord om man har oppnadd teoretisk metning

(Glaser & Strauss, 1967). Tanken bak teoretisk metning har veert i utvikling gjennom tidene,
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og har i dag fokus pa at nar man ikke lenger innhenter ny informasjon som er relevant for
undersgkelsen sa har man oppnadd teoretisk metning. For & sikre at man oppnar teoretisk
metning er det viktig at det gjennomfgres analyse av intervjuene og en vurdering av
informasjonen som kommer frem. Med bakgrunn i dette kan det vere vanskelig a sette et
eksakt krav til hvor mange individer som ber intervjues. Pa en annen side vil ngdvendig
antall intervjuer bestemmes av graden av fokus i problemstillingen og hvor homogen gruppen
som blir studert er (Jacobsen, 2015). Teoretisk metning er en svakhet med var oppgave, da vi
ikke har nok informanter. Pa grunn av mangel pa ressurser har vi ikke hatt kapasitet til
intervjue flere individer, og dermed kan vi ikke generalisere funnene vare ovenfor en starre

populasjon.

3.9 Dataanalyse
| folge Jacobsen (2015) dreier kvalitativ analyse seg, kort fortalt, om fire forhold:
1. Dokumentere
2. Utforske
3. Systematisere og kategorisere
4

Sammenbinde

Innholdsanalyse dreier seg om a redusere tekster til mindre bestanddeler, deretter & binde
disse elementene sammen, for sa forsgke a forsta delene i lys av den helheten som dannes.
Vi tok lydopptak av alle intervjuene, deretter satt vi igjen med store mengder data som skulle
analyseres. Vi hadde i alt 9 intervjuer som i snitt varte i cirka 55 minutter. Disse intervjuene
matte vi transkribere, altsa lytte gjennom og omforme til tekst. | transkriberingsprosessen
jobbet vi med relevant teori i bakhodet mens vi prgvde a se etter elementer og sitater som vi

kunne fa bruk for i oppgaven, altsa intervjuobjektenes tanker, ideer og holdninger.

Etter at vi var ferdige med a transkribere intervjuene leste vi gjennom alle transkriberingene
og kategoriserte og systematiserte vare tilgjengelige data etter teori. Kategorisering tar
utgangspunkt i at man har ett eller noen fa tema, og ut i fra dette jobber man med a «brekke
opp» temaet i mindre deler. Disse delene er ulike kategorier og man samler videre inn data

inn under disse kategoriene.
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Underveis i analysen sa vi etter sitater som kunne bygge opp under den aktuelle teorien vi
hadde valgt a jobbe med. Vi sa spesielt etter sitater som vi mente kunne bygge opp under
respondentens meninger, holdninger, tanker og ideer og som kunne kobles opp mot teori.
Empirikapittelet skrev vi med utgangspunkt i de fire forskningsspgrsmalene og falges av
relevante sitater og en konklusjon for hvert forskningsspgrsmal basert pa respondentenes

utsagn.

3.10 Validitet

Alle undersgkelser og dens innsamlede data bgr vurderes kritisk for a finne ut hvor gode
konklusjonene vi har trukket kan sies a vaere. Man bgr derfor ha et kritisk syn pa hvilke data
som er hentet inn, tolkning av data, behandling av data samt hvilke konklusjoner man har
grunnlag for a trekke fra dem. For a finne ut av dette kommer begrepene validitet og

reliabilitet til anvendelse.

Validitet vurderer hvorvidt empirien er gyldig og relevant. Med gyldighet og relevans mener
vi at vi maler det vi gnsker a male, i tillegg til at det vi har malt, oppfattes som relevant, og at
det vi maler hos noen fa, ogsa gjelder for flere (Jacobsen, 2015). Validitet kan igjen splittes

opp i tre delkomponenter; begrepsgyldighet, intern gyldighet og ekstern gyldighet:

3.10.1 Begrepsgyldighet

Begrepsgyldighet handler om a vurdere om vi maler det vi tror vi maler. For a styrke
begrepsgyldigheten har vi brukt mye tid pa forberedelse i forkant av intervjuene, sarlig pa
utarbeidelse av intervjuguide. For a sikre oss tilfredsstillende data, matte vi formulere
spgrsmal pa en slik mate at informantene selv kunne tolke de, men samtidig matte
spgrsmalene veere formulert slik at de bidro med svar som reflekterte formalet med
undersgkelsen. En vanlig mate & kontrollere den begrepsmessige gyldigheten er & la andre
personer med kunnskap pa omradet sjekke vare konkretiseringer (Jacobsen, 2015). | forkant
av intervjuene fikk vi, som nevnt tidligere, to personer med tidligere kjennskap til politiet til &

se over intervjuguiden og vurdere om spgrsmalene virket fornuftige og meningsfulle.
| folge Jacobsen (2015) er det viktig at forskeren ikke gjennomfarer undersgkelser der man

vet at maten undersgkelsen gjennomfares pa, fremmer gnskelige resultater. | prinsippet skal

alle undersgkelser veere apen. Dette gjenspeiles ogsa i et av kravene til problemstillingen,
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som er at den skal veere spennende. Med spennende menes at de som gjennomfarer
undersgkelsen, ikke skal vite hva resultatet blir. Undersgkelsen bgr ha et element av
overraskelse for a forhindre at undersgkelsen blir overfladig. Jacobsen (2015) hevder ogsa at
det er nok at selve undersgkeren selv finner resultatene spennende. | arbeidet med utforming
av intervjuguide, samt selve gjennomfgringen av intervjuene har vi etter beste evne forsgkt a
unnga undersgkelseseffekter samt ikke tillegge informantene meninger. Under intervjuene
opplevde vi flere ganger a fa uventede og overraskende svar, noe som indikerer at vi har klart

a undersgke fenomenet fra et ngytralt stasted og vert apen for ny informasjon.

3.10.2 Intern gyldighet

| felge Jacobsen (2015) handler intern gyldighet om hvorvidt resultatene man kommer frem
til oppfattes som riktige, altsa om vi har dekning i vare data for de konklusjoner vi trekker.
Ettersom at det vi gnsker a forske pa dreier seg om en opplevelse mennesker har, er ikke
denne virkeligheten direkte observerbar. Siden vi er avhengige av a samle inn data fra
studieobjekter, ma vi for det farste vurdere om studieobjektene faktisk har gitt en sann
beskrivelse av virkeligheten. For det andre ma det stilles sparsmal ved hvorvidt forskerens
gjengivelse og fortolkning av data er riktig. Til slutt ma det vurderes om de funn og

konklusjoner som trekkes, faktisk gjenspeiler virkeligheten.

Gir studieobjektene en sann representasjon av virkeligheten?

Forskere ma ha en apen og klar refleksjon rundt hvorvidt det mennesker sier og gjer, faktisk
ogsa representerer virkeligheten, samt om de man har studert faktisk representerer den
virkeligheten de gir seg ut for a representere (Jacobsen, 2015). Videre redegjar Jacobsen for

et sett med sparsmal som forskere kan bruke som hjelp til en slik refleksjon:
Har vi fatt tak i de riktige kildene?

| all validering av funn ma det drgftes om man har fatt tak i de kildene som kan gi den riktige

informasjonen.
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Gir kildene riktig informasjon?

Her ma det blant annet ses hen til faktorer som kildens neaerhet og kunnskap til fenomenet det
forskes pa. Ettersom at informasjon fra farstehandskilder er mer troverdig enn
andrehandskilder, vil informantenes neerhet til det aktuelle fenomenet pa veere vesentlig.
Flere av informantene som vi intervjuet snakket pA mange mater “pa vegne” av andre, i
tillegg til egne opplevelser. Det ble nevnt konkrete eksempler, men ogsa generelle ting som
“jeg har hort at mange har opplevd at..”. Her m4 det altsé tas med 1 vurderingen at denne
videreformidlingen av informasjon kan ha blitt farget eller vridd pa i sterre grad enn om vi

hadde fatt informasjonen direkte fra kilden.

Blant informantene vi intervjuet var det fem ledere og fire medarbeidere ansatte. Ideelt sett
burde vi kanskje ha intervjuet flere innenfor sistnevnte kategori ettersom at lederne ikke alltid
far med seg den sdkalte “pikettpraten” blant de andre ansatte. Fglgelig sitter ikke
ngdvendigvis lederne med den samme kunnskapen om hva som foregar lengre ned i
organisasjonen. Til gjengjeld har lederne mer “fugleperspektiv’ p4 hva som foregar pa tvers
av avdelinger og avsnitt, og kunne derfor gi informasjon som vi kanskje ikke hadde fatt

dersom vi intervjuet feerre ledere.

En annen faktor som ma vurderes her er informantenes vilje til & gi riktig informasjon. Vi ma
veere apne for muligheten av at informantene kan ha “pyntet” pé sin opplevelse av
virkeligheten. Under intervjuene fgalte vi at informantene virket oppriktige og &rlige, men
likevel kunne det virke som om enkelte noen ganger vegret seg for a uttrykke seg kritisk mot
egen arbeidsplass, organisasjon og kollegaer. Noen av informantene ga ogsa tydelig uttrykk
for at de gnsket & vaere anonyme, og stilte spgrsmalstegn til hva informasjonen skulle brukes
til. Som nevnt tidligere fikk samtlige intervjuobjekter utdelt et informasjonsskjema pa
forhand hvor det blant annet sto at all informasjon de delte ville bli anonymisert. Det ma
likevel tas i betraktning at mange av intervjuobjektene visste hvem de andre
intervjuobjektene var. Falgelig kan det hende enkelte har vert tilbakeholdne med tanke pa
dette.

Valg av retrospektivt undersgkelsesdesign er noe som muligens svekker den interne
gyldigheten. Retrospektivt design baserer seg pa at informanten beskriver et naveaerende, eller
eksisterende utfall i henhold til et perspektiv som gar bakover i tid, altsa far undersgkelsen

var startet. Det er flere eventuelle ulemper med dette designet. For det farste baserer
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retrospektive design seg pa at respondenten faktisk husker riktig, noe som ikke alltid er
tilfellet blant mennesker. Det kan veere vanskelig & huske tilbake i tid, ikke alle hendelser gjer
like store inntrykk pa oss, og mange hendelser kan dermed raskt ga tapt i hukommelsen. Jo
lengre bak i tid, jo vanskeligere vil det veere & gjengi korrekte beskrivelser, eller
konkretisere erfaringer og refleksjoner knyttet til spesielle hendelser. Reformen har strekt seg
over flere ar, og det kan dermed veere viktig 4 ha i minne at tidligere hendelser i for eksempel
opptiningsfasen kan vere vanskelig & huske tilbake til. Dersom beskrivelsene derimot er
gjenkjennbare blant flere informanter, styrker dette den interne gyldigheten. For det andre vil
det ved valg av retrospektivt design veere fare for erindringsforskyvning, som inneberer at vi
ofte husker fortiden i et fortegnet lys, enten som mer eller mindre positivt enn det vi faktisk
gjorde pa det tidligere tidspunktet. For det tredje vil det ogsa vere en fare for
etterrasjonalisering, der vi mennesker gnsker a fremsta som mer rasjonelle enn det vi egentlig

er. Problemet her er at informantene kan svare ut fra hva de tror kan vere det “riktige” svaret.

Videre ma det ses hen til om det er trekk ved konteksten som kan fare til at informantene ikke
har gitt riktig informasjon. Det at intervjuet ble avholdt pa kontoret til lederen pa
tjenestestedet, kan tenkes & ha pavirket informantene, selv om lederen ikke var tilstede under
intervjuene. Det ma ogsa understrekes at oppgaven sgker etter a kartlegge de ansattes
opplevelser knyttet til endringsprosessen. Dette innebzrer altsa subjektive opplevelser og
erfaringer, samt egne fortolkninger. Opplevelser knyttet til endringene kan ogsa vere formet
av flere ting, som for eksempel motivasjon og interesser. Endringer som totalt sett kan fare til
en forbedring for hele organisasjonen, kan godt resultere i at enkeltindivider og grupper far
det verre, fordi endringer bergrer ulike interesser (Jacobsen, 1998). Falgelig kan det hende at
de som er ekstra bergrt av organisasjonsendringene, bade pa godt og vondt, vil beskrive
sterkere opplevelser. Det kan dermed vaere verdt & understreke at sitatene som blir presentert

ikke ngdvendigvis representerer fakta.

Nar i undersgkelsen bli data samlet inn?

Vare data ble samlet inn i en tidlig fase av undersgkelsesprosessen. Ettersom at vi tilegnet oss
mer kunnskap senere i undersgkelsesprosessen, ble vi etter hvert klar over andre ting vi
kunne spurt om, eller andre mater vi kunne gjort ting pa. Det kan likevel ogsa ses pa som en
mulig styrke at det ble samlet inn sépass tidlig, ettersom at vi da fikk startet med mer blanke
ark, og var apne for mer og ulik type informasjon, enn det vi kanskje hadde vert om

intervjuene ble avholdt pa et senere tidspunkt.
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Hvordan kommer informasjonen fram?

| intervjuer kan informasjon komme fram pa to ulike mater: som en reaksjon pa spgrsmal fra
forskeren, eller den kan komme uoppfordret fra respondenten. Informasjon av den sistnevnte
typen kan antas a ligge nermere respondentens egentlige oppfatning, ettersom at den ikke er
blitt styrt av forskeren. Ettersom at vi hadde en relativt strukturert intervjuguide kom mye av
informasjonen som en reaksjon pa spgrsmalene vi stilte, men respondentene hadde likevel
mulighet til & snakke fritt underveis. Dette forte oss ofte inn pa andre temaer enn det vi i
utgangspunktet spurte etter. Pa denne maten fikk vi ogsa masse uoppfordret informasjon fra

de ulike respondentene.

Gir forskerne en sann representasjon av data?

Analyse av data innebarer at store deler av det man har samlet inn av informasjon ma kuttes
ned, forenkles og kategoriseres, samtidig som man legger noe mer, i form av for eksempel
egne meninger. Denne prosessen kan fare til at man ender opp med en feilaktig
representasjon av data. For a unnga dette kan man konfrontere studieobjektene med de
tolkningene man har kommet fram til eller/og man kan selv foreta en kritisk gjennomgang av

resultatene (Jacobsen, 2015).

Validering gjennom kritisk dragfting av sammenhenger

Det er viktig at man har en kritisk tilneerming til drgfting av sammenhenger ettersom at
informantene ikke alltid har den riktige oppfatningen av hva forklaringen er. En svakhet ved
var oppgave er at det har veert vanskelig a skille mellom hva de ansatte opplever som en fglge
av nerpolitireformen, og hva de opplever som fglge av endringer som er blitt iverksatt
uavhengig av reformen. Det kan virke som reformen i mange tilfeller har blitt en slags
“syndebukk” for alle endringer som er blitt iverksatt. Likevel er det mye som tyder pa at
reformen og mange av opplevelsene som de ansatte sitter igjen med, har en klar
sammenheng. Et annet poeng her er at ettersom at vi satt igjen med relativt mye data og matte
plukke ut mindre bruddstykker av dette til & ha med i oppgaven, vil resultatene vaere “farget”
av oss som forskere. Andre ville kanskje ikke valgt de samme sitatene eller sett de samme

sammenhengene som det vi har gjort.
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Ettersom at vi gnsket & anonymisere informantene har vi mattet redigere en del av sitatene.
Vi har blant annet erstattet stedsnavn med ulike bokstaver og droppet & ha med hva slags
stilling de ulike informantene har. Ved henvisning til informantene vil “han” og “hun” bli
brukt tilfeldig og representerer falgelig ikke ngdvendigvis hvilket kjgnn informanten faktisk
har. Noen steder har vi ogsa vaert ngdt til a redigere og sla sammen sitater for a lage et mer
helhetlig sitat og for at det ikke skulle bli for langt. Vi har dog vaert opptatt av a ikke endre

det slik av det gir uttrykk for noe annet enn det som i utgangspunktet ble sagt.

Gjenspeiler resultatene virkeligheten?

Det siste steget i valideringsprosessen gar ut pa a vurdere i hvor stor grad funnene
representerer en virkelighet utenfor bade forskeren og de som er undersgkt. Dette kan gjeres
ved a sammenligne resultatene med annen forskning pa omradet. Dersom andre
undersgkelser har gitt samme resultat og konklusjoner, kan dette styrke validiteten.

Det er mye som tyder pa at resultatene gjenspeiler virkeligheten ettersom at vare resultater
stemmer overens med mye annen forskning pa omradet samt diverse artikler i media. Dette

kommer vi tilbake til pa slutten av oppgaven under kapittel 5.

3.10.3. Ekstern gyldighet

Ekstern gyldighet gar ut pa a vurdere hvorvidt resultatene fra et avgrenset omrade er gyldige
ogsa i andre sammenhenger. Dette kalles ogsa overfarbarhet, eller generalisering. Vi skulle
gjerne hatt et stgrre datamateriale og intervjuet flere individer da en starre datainnsamling
ville gitt mulighet til & danne et starre og mer generaliserende bilde av fenomenet, men pa
grunn av arbeidsmengden dette ville medfert har dette ikke vaert gjennomfarbart. Teoretisk
generalisering vil imidlertid veere mulig, fordi kvalitative data med et intensivt design har den
styrken at man kan generalisere funn fra empiri til teori. Hvorvidt vare funn kan generaliseres
til andre endringsprosesser, er vanskelig for oss a si noe om. Likevel mener vi at denne
oppgaven kan gi nyttig kunnskap, og ha en overfaringsverdt til lignende endringsprosjekter,

serlig i offentlig virksomhet.

3.11 Reliabilitet

Reliabilitet vurderer hvorvidt empirien er palitelig og troverdig (Jacobsen, 2015). Nar
reliabiliteten til en undersgkelse vurderes, er det viktig a spgrre seg selv om man ville fatt

tilneermet samme resultat dersom man gjennomfgrte akkurat samme undersgkelse to ganger.
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Paliteligheten ved oppgaven handler om i hvilken grad vi som forskere har klart a fremme de

faktiske opplevelsene.

Under empiriske undersgkelser vil det alltid veere en mulighet for at de resultatene man
kommer fram til, faktisk er skapt av selve undersgkelsen (Jacobsen, 2015). Dette kalles for
undersgkelseseffekt. For & ga tilgang til empiri ma undersgkerne bryte inn i andres liv, miljg
og situasjon. Dermed vil alle typer undersgkelser utsette undersgkelsesobjektene for ulike
stimuli og signaler (Jacobsen, 2015). For a styrke reliabiliteten bgr intervjuobjektene utsettes
for de samme stimuli i en intervjusituasjon. For intervjueren er det umulig & opptre helt likt i
alle situasjoner. Var undersgkelse har den styrken at alle intervjuene inneholdt ngyaktig
samme spgrsmal, de foregikk i de samme omgivelsene i tillegg til at det benyttes kun én
intervjuer gjennom alle intervjuene. Det var imidlertid rom for at intervjuobjektene kunne
komme med uoppfordret informasjon. Falgelig har ogsa intervjuobjektene fatt forskjellige
oppfelgingsspersmal. Likevel mener vi at intervjuobjektene har blitt utsatt for tilneermet like

intervjusituasjoner.

Ved vurdering av reliabilitet ses det ogsa hen til hvorvidt konteksten er kunstig eller naturlig.
En kunstig kontekst betyr at intervjuet foregar i sammenhenger som er uvanlige for
undersgkelsesobjektet. Naturlig kontekst derimot er der undersgkelsesobjektene ferdes i det
daglige. Intervjuene foregikk pa arbeidsstedet deres. Hvorvidt dette styrker eller svekker
reliabiliteten er noe vanskelig & svare pa. Pa den ene siden kan det styrke reliabiliteten fordi
intervjuene har blitt gjennomfart i trygge og kjente omgivelser. Pa den andre siden er det
verdt & bemerke seg at intervjuene foregikk pa lederens kontor, og som nevnt tidligere, kan

det tenkes at dette har pavirket svarene noe.

En annen vurdering som ma tas er om undersgkelsen er planlagt eller overraskende.
Overraskende undersgkelser egner seg bedre til & fremme spontane meninger og falelser,
mens planlagte undersgkelser derimot egner seg best til a fa tak i planlagte og gjennomtenkte
synspunkter (Jacobsen, 2015). Noen av informantene visste om den kommende
undersgkelsen et par uker for intervjuene ble avholdt. Fglgelig hadde disse informantene tid
til & forberede seg pa situasjonen, samt tenke gjennom hvordan de gnsket a framstille
fenomenet. Andre informanter fikk vite om undersgkelsen en dag i forveien. Vart inntrykk er
likevel at vi har fatt en god blanding av bade spontane meninger og planlagte, gjennomtenkte

synspunkter. Det ma ogsa understrekes at det er vanskelig for oss a vurdere hvorvidt
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informantene forberedte seg, da dette ville blitt ren spekulasjon fra var side. Det at vi alle tre
har deltatt pa intervjuene bidrar til & styrke reliabiliteten ved at svarene blir mer palitelige, og

vi minimerer sjansen for mistolkninger.

3.12 Etikk

Samfunnsvitenskapelige undersgkelser dreier seg nesten alltid om a studere mennesker. Nar
vi studerer mennesker begdr vi et «innbrudd» i deres private eller offentlige sfere. All
forskning ma derfor fokusere pa etiske prinsipper og juridiske retningslinjer (Jacobsen,
2015). Det ble sendt ut samtykkeskjema med informasjon om hva deltakelse ville innebzre
og hvordan informasjonen ville bli brukt. I tillegg fikk informantene beskjed om at de pa
hvilket som helst tidspunkt kunne trekke seg. Ved forskning blir det ofte samlet inn
identifiserbar informasjon om enkeltpersoner. Samler man inn slike personopplysninger, ma
det vurderes om det er meldepliktig. Selv om vi har sgrget for anonymisering av bade
tjenestested og enkeltindivider, har vi likevel stilt personsensitive spgrsmal. For a unnga
etiske problemer har vi meldt inn undersgkelsen til Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste
AS (NSD). Fer intervjustart var det opplyst om anonymitet, og vi haper dette har medfert
trygghet hos informantene vare slik at de har veert @rlig ovenfor fenomenet vi undersgker,

noe som styrker reliabiliteten.

3.13 Oppsummering av metode

Intervjuguiden var fungerte godt ettersom at vi la merke til at omtrent alle informantene kom
oss i forkjapet og reflekterte rundt tema som vi skulle komme inn pa senere i intervjuet. Dette
viser at vi har tenkt «riktig» angaende hva som var relevant a spgrre om. Vi opplevde
deltakerne som mer enn villige til & bidra og fortelle om deres opplevelser. Noen av
informantene ga ogsa uttrykk for at en slik gjennomgang og refleksjon rundt
endringsprosessen var nyttig for deres egen del. Siden var oppgave sgker etter & kartlegge de
ansattes personlige opplevelser omkring endringsprosessen, ser vi at det har veert
hensiktsmessig a benytte kvalitativ metode fordi vi har fatt gode, utfyllende svar som belyser
var problemstilling og vare forskningsspgrsmal pa en god mate. Vi har dog fatt inn store
mengder relevant data, noe som kanskje ogsa er den stgrste utfordringen ved oppgaven.
Likevel bekrefter dette at valg av metode har veert god, da et ekstensivt design med enda flere
informanter ville blitt for overveldende. | neste kapittel vil informantenes sitater og poeng

knyttes opp mot aktuell teori og drgftes.
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4.0 Presentasjon av funn og drgftelse

| dette kapittelet skal vi drgfte funnene vare opp mot teori som vi har skrevet om tidligere i

oppgaven. Kapittelet struktureres etter de fire forskningsspgrsmalene.

I.  Hva mener de ansatte har veert det viktigste innholdet i politireformen?

I1. Hvordan opplever de ansatte at endringene har blitt gjennomfert?

I11.Pa hvilken mate har endringene pavirket de ansatte?

IV. Hvordan opplever de ansatte at reformen har pavirket deres evne til a ivareta politiets

samfunnsoppdrag?

Som vi tidligere har nevnt under presentasjon av reformen er de viktigste endringene gjort

innenfor:

«Reformen skal sikre tilstedeveerelse av et kompetent og effektivt lokalt naerpoliti, der
befolkningen bor, og samtidig utvikle gode fagmiljger som er rustet til & mgte dagens og

morgendagens kriminalitetsutfordringer» (Justis- og beredskapsdepartementet, 2020).

4.1 Hva mener de ansatte har veert det viktigste innholdet i politireformen?
Nerpolitireformen har medfart en omfattende endringsprosess som har fgrt til mange og
store endringer for de ansatte i politiet. Vi har forsgkt a kartlegge respondentenes oppfatning
av det viktigste innholdet i reformen, og knytte dette opp mot hva slags endringsstrategi som
er blitt benyttet.

4.1.1 Strategi E og strategi O

Som nevnt under teoridelen har vi to hovedtyper av endringsstrategier, strategi E og strategi
O (Jacobsen, 2018). Forskjellen mellom disse strategiene kan systematiseres langs seks ulike
dimensjoner: mal, formell ledelse, innhold, planlegging, motivasjon og bruk av konsulenter.
Basert pa de ansattes egne opplevelser av politireformen, skal vi i det fglgende drafte
hvorvidt malene i politireformen kan kategoriseres som strategi O eller strategi E. Det er
imidlertid viktig a understreke at en planlagt endring ikke alltid bestar av én enkelt strategi -
det kan ogsa vaere en kombinasjon av mange ulike. Strategi O og strategi E anses som
idealtyper som det kan veere vanskelig a finne i rene former i virkeligheten. Vi star dermed

ofte overfor hybride strategier som kombinerer trekk fra bade strategi E og O.
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Mal og innhold

Hovedelementene i narpolitireformen blir nevnt i Stortingets proposisjon og inneberer en
styrking av narpolitiet gjennom krav til polititjenesten, feerre, men mer robuste og
kompetente politidistrikter, stgrre samarbeid mellom politi og kommuner samt faerre
oppgaver for politiet (Prop. 61 LS (2014 — 2015), s. 5). Nar det gjelder mal kommer vi

narmere inn pa dette i delkapittel 4.4.

Ved strategi E er det gjerne synlige, kvantitative resultater som legges til grunn, altsa typiske
gkonomiske mal som & gke inntjening, redusere kostnader og lignende. For strategi O
derimot er det gjerne mer fokus pa a skape en lerende organisasjon, ved a fokusere pa

menneskene som jobber der (Jacobsen, 2018).

Det fremgar av Nerpolitireformen (Prop. 61 LS (2014 — 2015), s. 5) at det skal utvikles
«robuste fagmiljger som er rustet til & mgte dagens og morgendagens
kriminalitetsutfordringer». Dette gjenspeiler seg ogsa for nesten alle informantene, der
fagmiljger ble ansett som en viktig del av innholdet i reformen. En av informantene

underbygger dette med:

«Det viktigste innholdet i politireformen har nok veert at vi skal veaere sa store og robuste at vi
skal, eksempelvis, kunne bygge ut egne fagmiljger. At det kan dyrke kvalitet innenfor omrader

som de mindre distriktene ikke hadde mulighet til tidligere».

Det foreligger ogsa en felles oppfatning blant informantene at det er en parallell utvikling av
politiet og kriminalitetsbildet. Nar kriminalitetshildet endres, ma ogsa politiet endre seg.

Denne oppfatningen stattes opp av en informant med:

«Det viktige innholdet er jo at man gjar en endring i forhold til endring av

kriminalitetsbildet».

Nar det gjelder endring av kriminalitetsbildet trekker flere ansatte frem et behov for gkt fokus
pa blant annet seksualisert vold og kriminalitet over nett, noe vi kommer tilbake til under 4.2.
Det virker som at informantene er enige i at hovedmalet med reformen er sterkere fagmiljger
og kvalitetslgft, serlig innen seksualisert vold og nettkriminalitet. En av informantene

understreker dette med:
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«Jeg tror intensjonen har jo vert a skape starre fagmiljger, for eksempel pa seksualisert

vold, det som na heter SEVO, altsa vold mot barnx.

Fokus pa sterkere fagmiljg og endringer i samsvar med kriminalitetsbildet falges ogsa opp av

en annen informant;

«Av alle saker av vold mot barn og innenfor elektronisk etterforskning og seksuelle overgrep
og den biten. At de har hatt et mal da om & pa en mate gke kvaliteten. Pa de fagfeltene, som
jeg tror alle politifolkene er enig i at det er viktig. Det er jo som de sier og, at kriminaliteten

forandrer seg jo, det gar jo mye mer over pa nett na, den biten der».

Ved styrking av fagmiljg fokuseres det pA menneskene som jobber der, og saledes trekkes

endringen i retning mot strategi O.

Fokus pa sterkere fagmiljger innebaerer ofte en sentralisering. Endring av
organisasjonsstruktur og sentralisering, altsa det a endre pa formelle elementer, anses som
strategi E. Sentraliseringen bringer med seg viktige funksjoner, som for eksempel felles
straffesaksinntak (FSI). Dette er en funksjon som sgrger for riktig prioritering og
likebehandling av straffesaker uavhengig av hvor saken oppsto (Politiet.no, 2018). En av

informantene sier blant annet:

«Hvis du setter det pa spissen, sa etterforsker vi sykkeltyver pa et sted, mens ganske alvorlige

voldsepisoder blir ikke etterforsket et annet sted».

Flere av informantene forteller om endringer pa organisasjonsstruktur og prioriteringer, blant

annet:

«Sa den sentraliseringen er det viktigste, og sa er det dessverre slik at vi ikke etterforsker

saker pa samme mate som vi gjorde far».

Fokus pa kvalitetslaft og starre fagmiljger trekker i retning av at endringen er preget av

strategi O, mens sentralisering, organisasjonsstruktur og prioriteringer trekker i retning av
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Strategi E. Malene knyttet til politireformen kombinerer dermed elementer fra begge

strategiene og opptrer som en hybridlgsning.

Formell ledelse

Den andre dimensjonen ved vurderingen er hva slags rolle den formelle toppledelsen har. |
strategi O er det fokus pa at ledelsen skal fa med de ansatte og skape engasjement rundt
endringen og legge til rette for at de ansatte selv utvikler lgsninger for endringen. En sakalt
«bottom-up»-lgsning. (Jacobsen, 2018). | strategi E derimot er det ledelsen som er selve
drivkraften bak endringen og pa mange mater «tvinger» organisasjonen gjennom endringen,

altsa en «top-down»-lgsning (Jacobsen, 2018).

| intervjuene kommer det frem at flere ansatte opplever at ledelsen under reformen er svart
toppstyrt, altsa at ledelsen preges av «top-down» lgsningen. En av informantene opplever at
ledelsen fokuserer mer pa den gkonomiske delen av politiet og dermed glemmer

samfunnsansvaret og politiets egentlige hensikt. Informanten sier fglgende:

«Jaa.. toppledelsen, altsa.. bade inne i, kanskje inne i POD, men i hvert fall i distriktene er jo
pa en mate blitt en konsernledelse hvor du skal (trekker pusten dypt) lede og styre, drive med
budsjetter, ha.. spare inn penger, vurdere kanskje en eller to sdnne innrapporteringssteder

da».

Situasjonen respondenten beskriver faller inn under strategi E, ledelse hvor malet er a
fremme gkonomisk vekst eller resultater. Dette er noe som ogsa belyses av en annen

informant:

«Jeg synes at vi da har bikket over til & bli.. (trekker pusten) veldig, veldig, veldig toppstyrt
og lite produktivt nedover».

Videre preges strategi E av at endringen blir gjennomfart ved at de «tvinges» gjennom.

Ansatte kan dermed oppleve at det ikke har noe pavirkningskraft eller noe de skulle sagt. En

av informantene nevner blant annet:
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«Men man sliter litt med, ja, at reformen styres derfra og at det er blitt sa stort. Eh, ogsa ja.
Savi, og hverdagen er preget av mye negativitet da blant ansatte, frustrasjon, fordi endringer

blir bare gjennomfart».

Ut ifra informantenes opplevelser er det en tydelig strategi E som preger lederstilen under
reformen. De ansatte beskriver en toppstyrt ledelse, uten mulighet for innspill eller
pavirkning fra ansatte. Det er en oppfatning av at endringen «bare blir gjennomfart», altsa at
de tvinges gjennom. De ansatte opplever at reformen fokuserer pa at det skal spares penger,
det blir sett pa budsjetter og det skal spares der det kan. Fokuset skiftes bort fra jobben de
ansatte gjer med & ivareta trygghet og bekjempe kriminalitet i samfunnet. De ansatte opplever
derfor at det er mer fokus pa den gkonomiske delen av politiet enn den samfunnsrelaterte

delen.

Innhold

Neste dimensjon er endringens innhold. For strategi O er endringens innhold sentrert rundt
individer, grupper og kulturer, mens det for strategi E er fokus endring av strategier,
strukturer og systemer (Jacobsen, 2018). | politianalysen ble det anbefalt av utvalget at det
gjennomfares to reformer i norsk politi, en strukturreform og en kvalitetsreform. Da reformen
(Prop. 61 LS (2014-2015)) ble vedtatt av stortinget ble disse anbefalingene hensyntatt og
viderefart. Strukturreformen innebar blant annet en omstrukturering av politiet ved a sla
sammen politidistriktene til feerre og mer robuste politiregioner, og falgelig en
omstrukturering av organisasjonskartet. Kvalitetsreformen hadde som hovedformal et

effektivt og kunnskapsbasert politi. En av informantene sier blant annet:

«Da tenker jeg det at det er jo en.. det skal jo veere en kvalitetsreform. Jeg ser i forhold til
straksetterforskningen og etterforskning generelt, sa mener jeg at etterforskningen har fdtt et

lofty.

Strukturreformen beerer tydelige preg av Strategi E, mens kvalitetsreformen trekker i retning

av Strategi O.

Det virker som om informantene ogsa sitter igjen med en opplevelse av at endringens innhold
beerer preg av begge strategier. Dette understrekes av at flere av informantene trekker frem
det gkte fokuset pa kompetanse og kvalitet (Strategi O), men ogsa til stadighet henviser til de
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sakalte «boksene», altsa firkantene i organisasjonskartet, og alle endringene som har blitt
gjort der, samt hvordan sammenslaingene har pavirket dem (Strategi E). Videre uttrykker
blant annet en av informantene at han opplever a bli sett pa «som tall i et excel-dokument og
ikke som et menneske». Vedkommende sitter dermed igjen med en opplevelse av at
endringens innhold ikke er sentrert rundt individene i organisasjonen, men at det heller er

fokus pa struktur samt det & spare penger. Dette trekker altsa i retning av Strategi E.

Planlegging

En fjerde dimensjon er hvordan endringen planlegges og sekvenseres. For strategi O baerer
planleggingen preg av a veare inkrementell og eksperimenterende, mens planleggingen i
strategi E er mer formell og sekvensiell (Jacobsen, 2018). En ting som trekker i retning av
strategi O, er at endringsprosessen strekker seg over lengre tid. Likevel er det flere ting som

trekker i retning av strategi E nar det gjelder planlegging.

For det fgrste er Neerpolitireformen en planlagt og hierarkisk styrt endringsprosess. En
grunnleggende tanke for strategi E er at det er toppledelsen som initierer til endring, og

ettersom reformen fglger av politiske faringer stgtter dette bruken av strategi E.

For det andre er strategisk analyse et viktig element i strategi E, der mal og tiltak utvikles
som fglge av en grundig analyse av selve organisasjonen og omgivelsene. Neerpolitireformen
er ngye planlagt ut fra slike analyse- og tilstandsrapporter som Gjgrv-kommisjonen og

politianalysen NOU 2013:9 «Ett politi - rustet til & mgte fremtidens utfordringer».

For det tredje har Nerpolitireformen relativt klare start- og sluttdatoer, altsa en tidsavgrenset
linezer form der endringen kan deles inn i ulike faser som fglger etter hverandre i tid.
Herunder snakker vi om det at det farst utformes visjon og mal, deretter iverksettes det tiltak

og til slutt ser man belgnningen av endringen, altsa resultatet av endringsprosessen.

Resultat og malsetting er i fokus, i motsetning til strategi O der planlegging ses mer som en
prosess enn et resultat. At planleggingsprosessen trekkes i retning av strategi E belyses 0gsa i
de seks delmalene som skal sgrge for et godt resultat, altsa at politiets overordnede mal nas
(Serli & Larsson, 2018). Planleggingen har hatt en linezr og sekvensiell form, og dette

understrekes av en av informantene, der vedkommende viser til en klar og bestemt plan, og
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snakker om bestemte datoer som de ansatte matte forholde seg til:

«Den siste datoen var nd 06.01 i ar, sa vi har statt i endring i tre og et halvt ar i pavente av
datoer, for & fa pa plass firkanter. Sa, 06.01 var siste datoen. Og det er ganske slitsomt, nar
du som leder skal sta i endring, holde motivasjonen oppe og hele tida snakke om at alt blir sa
mye bedre. Sa det var tre og et halvt ar i endring. Det var den siste datoen, og na er malet
mitt for 2020 at alt skal gli bedre».

Motivasjon

Den femte dimensjonen handler om hvordan det skapes motivasjon for endring. Ved strategi
O er det fokus pa & skape sakalt «indre motivasjon» som vil si et gnske om deltakelse hos de
ansatte (Jacobsen, 2018). | strategi E benytter man seg pa en annen side av finansielle
insentiver for & motivere de ansatte, altsa «ytre motivasjon». Finansielle insentiver eller ytre
motivasjon kan ofte veere lgnn, bonuser, aksjer eller forfremmelser. Pa en annen side er indre
motivasjon grunnet i deltakelse, utvikling av egen kompetanse og falelsen av a gjare en god
jobb og strekke til (Jacobsen, 2018).

Av dataene vi har samlet inn virker det som at det er et klart skille pa hvorvidt det er ytre
eller indre motivasjon som tynger mest hos de ansatte under reformen. Det er uten tvil den
indre motivasjonen som er hovedgrunnen til at folk velger & begynne a jobbe i politiet, men
hos en av informantene kommer det frem at ytre motivasjon var en faktor da han utdannet seg

til & bli politi:

«Nar jeg begynte sa var det lgnna utdanning og lav aldersgrense, og det er jo klart det er

motivasjon i det og, selv om det ikke var hovedmotivasjonens.

Videre kommer det likevel frem at det er indre motivasjon som driver de ansatte i politiet. En
gjenganger hos flere informanter er tanken at de som jobber som politi ikke gjer det fordi det
er godt lgnnet, men fordi det pa en annen side er en indre motivasjon og et gnske om a hjelpe

folk som driver de. Blant annet sier en av dem:

«For bak hver eneste sak sa er det jo mennesker. Jeg tror det er sann at hvis du velger a

jobbe i politiet, sa er det ikke pa grunn av lgnn i hvert fall. Det er noe annet som driver 0ss».
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Dette er noe som ogsa belyses av en annen informant:

«Et gnske om & gjare noe for andre, eller ja. Det hgres jo veldig klisjéaktig ut. Men det er det

som driver 0ss. Jeg tror vi er en litt spesiell rase».

Indre motivasjon for disse ansatte er altsa et gnske om a gjare en forskjell for og hjelpe andre
mennesker. Dermed er det viktigste for at de skal holdes motivert at de far fortsette a gjare

jobben sin og fale at de strekker til for publikum.

Enkelte ansatte har opplevd negative konsekvenser av reformen, blant annet at de har blitt
overbelastet med arbeid, noe som har fart til at de opplever at de ikke strekker til i jobben de
gjer. Dette har fort til tap av motivasjon og de ansatte sitter igjen med en folelse av

utilstrekkelighet. En informant sier fglgende:

«Den falelsen av a hver dag ikke fa gjort det du egentlig skal. Det er jo publikum vi er til for.

Det tror jeg spiser folk opp, rett og slett».

Videre forklarer en annen informant at han fikk flere og flere arbeidsoppgaver i sin stilling
som gjorde at informanten til slutt ikke hadde kapasitet til & gjere jobben sin ordentlig.
Informanten satt igjen med en falelse av a ikke strekke til, selv om informanten jobbet

overtid og i helgene i forsgk pa a fa unna arbeidet:

«Jeg var sa frustrert, og tenkte at dette her ikke var verdt lgnnen i det hele tatt».

Videre legger samme informant til at han har veert sa frustrert pa jobb at han har vurdert &
bytte yrke. Han forteller at han har fatt tilbud om jobb i et annet firma og vurderte dermed a

slutte i politiet.

Pa bakgrunn av det informantene forteller ser man at det foreligger en indre motivasjon og et
gnske om & hjelpe andre. Nar reformen i noen tilfeller bringer med seg negative konsekvenser
i form av overbelastning med arbeidsoppgaver, ender dette opp med at de ansatte sitter igjen
med en falelse av a ikke strekke til. Nar dette skjer blir hovedgrunnlaget for motivasjonen tatt
bort, som videre resulterer i ansatte som sliter med a opprettholde motivasjonen. For a skape

motivasjon for endring ma en sgrge for at de ansatte har arbeidsoppgaver som star i stil med
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tilgjengelige ressurser, slik at de sitter igjen med en falelse av & kunne levere slik de gnsker.
Det er altsa ikke penger eller lann som motiverer de ansatte i politiet, men heller hvorvidt de

klarer a leve opp til samfunnsansvaret sitt.

Bruk av konsulenter

Den siste dimensjonen handler om bruk av konsulenter i endringsprosessen. | de to
strategiene har konsulentene ulike roller og betydning. | strategi O kommer konsulentene inn
som prosesskonsulenter, mens de i strategi E kommer inn som spesialister og far en «doktor-
rolle» hvor deres oppgave er & diagnostisere og komme frem til riktig behandling (Jacobsen,
2018). Det kan virke som om informantene ikke har opplevd at konsulenter har blitt benyttet i
noe serlig grad under selve gjennomfgringsfasen. Dette fordi sveert fa av informantene
nevner bruk av konsulenter i det store hele, i tillegg til at noen informanter etterlyser ekstra

ressurser til gjennomfgring av endringene. En av informantene sier blant annet:

«Vi burde kanskje hatt noe ekstern stgtte i forhold til folk med erfaring, det burde vi nok
hatt».

| stedet for at organisasjonen star ovenfor oppskrifter som ma forstas og falges, kunne
eksterne konsulenter hjulpet med & implementere dette inn i organisasjonen pa en god mate.
En av informantene snakker om manglende «smgring» av prosessen, som har fart til at det

har blitt vanskeligere & gjennomfare og implementere endringene i organisasjonen:

«Altsa du gjennomfarer en reform, som er sa stor som den har vert hos oss, uten at de, kall
det, smarer den organiseringen. Vi har brukt mange arsverk pa de endringene, og det gjor at
vi har blitt darligere pa produksjon. Det er jeg helt sikker pa at om de hadde smurt den
prosessen, at vi i en endringsperiode eksempelvis hadde fatt sa og sa mange arsverk til &

gjennomfgre den endringen, sa kunne det vaert gjort smidigere og mye bedre enn det det ble».

Det virker som at det & gjennomfare endringene er noe flere synes har veert vanskelig, og det
trekkes blant annet frem av informantene at det som «star pa papiret» hgres flott ut, men at
disse endringene er vanskelig a gjennomfare i praksis. En av informantene understreker dette

med:
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«Men det blir jo mye ord da, sant. Hvem skal fortelle hvor vanskelig det er? Gjennomfaring,

tidsfrister og sann er nok noe vi kunne ha hatt statte til. Profesjonelle folk».

Det ser ut som flere av informantene mener at reformendringene kommer med flere tiltak
som virker lovende, men at disse tiltakene er vanskelig a sette ut i praksis, og at de dermed
kunne trengt ekstern statte til gjennomfaring og implementering. Ut fra tilgjengelig
informasjon og intervju sa virker det ikke som konsulentarbeid er brukt, og det er dermed
ikke mulig & drgfte hvorvidt konsulentarbeidet i organisasjonen statter bruk av strategi E eller
strategi O. Det kan imidlertid virke som det kunne veart ngdvendig med ekstern statte for en

sa omfattende og radikal organisasjonsendring som politireformen.

Ut ifra intervjuene ser det ut til at fagmiljger, strukturendringer og kvalitetslaft oppleves som
det viktigste innholdet i reformen. Videre ser det ut til at det er en kombinasjon av strategi E

og O som er blitt benyttet for & gjennomfare disse endringene, altsa en hybrid strategi. Under
neste forskningssparsmal skal vi se naermere pa hvordan de ansatte opplever at disse

endringene har blitt gjennomfart.

4.2 Hvordan opplever de ansatte at endringene har blitt gjennomfart?
Gjennomfgringen av endringsprosesser gar som nevnt tidligere gjennom tre faser;
opptiningsfasen, gjennomfgringsfasen og nedfrysningsfasen. | det falgende vil vi forsgke a

redegjere for hvordan vi tolker at de ansatte har opplevd denne gjennomfgringen.

4.2.1 Opptining

Mye informasjon

Opptiningsfasen har som mal & forberede organisasjonen pa endring og skape motivasjon for
endring. Ngkkelen er a fa interessentene til a oppfatte endringen som viktig, riktig og god.
Informasjon er et sentralt element i opptiningsprosessen, da interessentene ma veere informert
nok til & kunne ha en grunnleggende forstaelse for endringen, hvorfor det er behov for den,
hva som skal skje med organisasjonen, hvordan endringen kommer til & pavirke hver ansatt

og hva endringen kommer til a resultere i (Jacobsen, 2018).
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Flere informanter opplever at det er blitt satt i gang informasjonsmgter i forbindelse med
endringen, noe som er et godt grunnlag for opptiningsprosessen. Enkelte informanter

opplever at de har fatt nok informasjon og blitt involvert i prosessen:

«Sa synes jeg egentlig at den har veert.. ja involvert oss. Den har veert veldig opptatt av sanne

mgter og informasjon om hva som skjer. Det har veert greit det, den prosessen der».

Pa en annen side kommer det frem at enkelte opplever at mengden informasjon er vanskelig a
ta innover seg. Flere informanten beskriver et papirhav av informasjon som blir pumpet ut,

hvor det er vanskelig & fa med seg alt:

«Nei, det har jo blitt pumpet ut informasjon da. Men & henge med i dette papirhavet av

informasjon om hvordan ting fungerer».

| tillegg opplever enkelte informanter at det var vanskelig a skille mellom hva av informasjon
som er relevant for en selv og ikke, noe som kunne fa negative konsekvenser i form av

utrygghet:

«Da ble det sann overflow av informasjon og nar du faktisk trengte den informasjonen som
angikk hver enkelt, som virkelig begynte & bety noe, som gjorde at folk begynte a bli urolige
0g utrygge pa jobben sin og masse forskjellig. Nar den kom, sa hadde vi ikke mulighet til &

kunne gi den pa en god nok mate».

Den overflgdige informasjonsmengden pavirker de ansatte pa ulike mater. Blant
informantene er det delte meninger pa hvordan man forholder seg til informasjonen. Enkelte
informanter innrgmmer at den uoverkommelige mengden av informasjon virket

demotiverende og at de etter hvert ikke gadd a sette seg inn i ting:

«Det har jeg ikke ork til rett og slett. Sa det kan jeg kanskje ta pa min egen kappe, men det er

sa mye informasjon, mye grupper og mater».

Videre er det enkelte som mener at det er den enkeltes eget ansvar a sgke informasjon som er

relevant for egen stilling:
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«Samtidig sa tenker jeg at noen ganger sa ma man kanskje finne ut av ting selv. Vi har jo noe
som kalles for Kilden da, der det blir lagt ut informasjon. Jeg vet ikke hvor mange som leser

egentlig. Men det er litt sdnn todelt».

| opptiningsprosessen virker det som om det ikke er mangel pa informasjon som er
utfordringen, men heller mengden informasjon som blir gitt ut. Flere informanter opplever en
uoverkommelig mengde av informasjon, og dermed lykkes det ikke & na ut til enhver ansatt i
organisasjonen. Det er enkelte ansatte som ser seg lei pa all informasjonen og dermed mister
motivasjon til & oppsgke informasjon pa egen hand. Dette er noe som kan svekke
opptiningsprosessens effekt, altsa at organisasjonen og de ansatte ikke blir forberedt nok pa

endringen og ikke vil oppfatte endringen som viktig, riktig og god.

Viktig, riktig, god

Mislykkede endringsprosesser kjennetegnes ofte ved at de ansatte blir involvert fgrst i
gjennomfgringsfasen, noe som gjerne farer til motstand (Jacobsen, 2018). Vellykkede
endringsprosesser starter gjerne med en opptiningsfase der det gjelder a forberede de ansatte
pa endringen i en tidlig fase slik at det kan skapes motivasjon og vilje til endring. Ledelsen
kan spille en sentral rolle her ved a gjere de ansatte innforstatt med at endringen er viktig,
riktig og god (Jacobsen, 2018).

Viktigheten av endringen er knyttet til hva konsekvensene kan bli dersom organisasjonen
ikke endrer seg. Desto sterkere krisefalelse som finnes blant de ansatte, desto mer villig er de
til & innga i endringsprosessen. Det er dermed viktig at ledelsen klarer & skape denne fglelsen
av viktighet. Informantene ble spurt om endringsbehov, og flesteparten av informantene
uttrykte at politiet trengte en endring. Flere av informantene kommer med uttrykk som «pa
tide med en endring» og «ingen tvil om at vi trengte en endring». Endringsviljen blant de

ansatte virker dermed a veere tilsynelatende stor. Her er noen sitater som understreker dette:
«Jeg er helt sikker pa at politiet matte endres. Og sa kan vi jo si at alle andre matte endres,
men ikke oss. Men da blir vi en del av det. Jeg tror nok ogsa at vi hadde et behov for & fa en

sammenslaing, for & kunne bli mer robuste pa enkelte omrader».

«For det farste sa matte jo noe gjeres. Fordi vi var jo, det var jo gammelt det som var».
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Enkelte informanter trekker ogsa frem et behov for endring knyttet til det & mate fremtiden.
Der informantene ble spurt om behov for endring, trekker flere frem viktigheten av a endre
seg i takt med kriminalitetsbildet. Flere av informantene nevner nettkriminalitet som et

eksempel her:

«Ja, og da er jeg inne pa den kvalitetshiten da, at vi ma ha, vi ma bli flinkere pa enkelte felt,
for eksempel kriminalitet over internett. Der som vi har ligget veldig langt bak og vi ligger

langt bak».

«Jeg tror det var bra at vi har hatt en reform, altsa at vi fikk stokket litt om pa ting her. For &
mate fremtiden da, ikke det at vi var gammeldagse men det kan jo veere greit a se litt inn i

fremtiden ogsa.

Det er tydelig at informantene oppfatter endringen som viktig. Likevel virker det som at
enkelte har problemer med & se at endringen er den riktige lgsningen pa problemet. Funnene
fra intervjuene viser at flere av informantene sitter igjen med en falelse av at reformen
«startet i feil ende». Dette betyr ikke ngdvendigvis at de ikke mener endringene som er
iverksatt er «viktige», men at andre endringer kanskje ville veert mer «riktige». Reformen blir

blant annet sammenlignet med det & bygge et hus:

«For det farste sa faler jeg vi kan sammenligne politireformen med & bygge et hus. Og det er
at du ma begynne med grunnmuren. Og det som har veert greia fgler jeg da, er at man har

begynt pa toppen. Man har begynt med disse spesielle fagmiljgene og faggruppene og ansatt
der, og begynt med alt av spesialiserte tjenester og da gar det utover bunnlinjen. Og man ma

faktisk begynne pa bunnen med vanlige, altsa generell etterforskning og generell orden».

En annen informant benytter akkurat samme metafor for & beskrive reformen, noe som kan

tyde pa at dette er noe som det har blitt pratet om, og som har skapt oppslutning.

Med god menes det at de ansatte opplever at endringen vil skape en forbedring av dagens
situasjon. Til tross for sterk endringsvilje og behov for endring i politiet, virker det som flere
mener at endringene ikke er riktige, og dermed ikke skaper en forbedring av det som var. En

av informantene sier:
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«Jeg skal ikke si at politiet ikke skal endre seg. Vi ma jo endre oss vi og som alle andre for &
bli flinkere og bedre. Sparsmalet er bare hvordan man gjegr endringer. Det er ikke sann at,
skal man gjare endringer i en bedrift at man ma ta en reform for hele pakken med en gang.
Av og til kan det veare lurt & ikke gdelegge ting som funker da, og heller fokusere pa hva som

ma bli bedre na og sa tar vi en ting av gangen».

Det kan virke som at informantene erkjenner behovet for endring, og at de har oppfattet
endringene som viktige, da omtrent alle informantene forteller at det var ngdvendig med en
endring i politiet. Likevel hevder enkelte informanter at de endringene som er iverksatt ikke
ngdvendigvis er de endringene som skal til for & lgse «problemet» eller forbedre dagens

politi.

4.2.2 Gjennomfgring

Gjennomfgringsfasen har som mal & iverksette tiltak som skal resultere i at man nar malene
med endringen (Jacobsen, 2018). Som tidligere nevnt belyser strategi E og O ulike mater a
gjennomfare endringer pa. Begge strategiene inkluderer bruk av eksterne konsulenter, men i

forskjellig grad.

Ledere og medarbeidere opplever gjennomfgringen av endringen som utfordrende, og
opplever at mangel pa statte fra eksterne konsulenter kan veere grunnen til dette. Flere av
informantene opplever det som utfordrende & gjennomfare endringer og a veere drivkraften i
endringsprosessen, da det er mangel pa engasjement og stette fra andre ansatte. Informanten

beskriver det som:

«A dra en pulk alene oppover en bakke, ogsé ligger ungen pa utsiden og holder i sngen. Sant,
det er ganske irriterende. Det & na toppen da nar du vet at du har en halvtime igjen, men nar
ingen spgr om de skal hjelpe a dytte pulken heller, sa blir det et stykke til toppen».

Vi ser dermed at informanten synes det er utfordrende & skulle dra i gang endringene pa egen

hand, altsa det kunne veert ngdvendig med stette fra eksterne konsulenter for a lykkes med

gjennomfgringen av endringene.
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Videre forteller informanten om utfordringen ved & matte ta upopulaere beslutninger nar det

er mangel pa ressurser:

«Ledelse er a kjenne pa ubehaget av a veare leder. Det & ta alle negative beslutninger, altsa
du kan ikke si alt i alt, det har vi ikke ressurser til. Alle “skal ha, skal ha” hele tiden, ikke sant.

Det blir mye nei».

Det & «tvinge» gjennom endringen resulterer i konsekvenser som at de ansatte utvikler
negative holdninger til endringsprosessen og lederne, da det ikke alltid er alle endringer som
vil gagne hver enkelt ansatt. Nar det farst er blitt utviklet negative holdninger hos de ansatte,
er dette vanskelig & snu. En kan dermed stille spgrsmal rundt hvorvidt ledelsen bgr involvere
de ansatte i gjennomfaringen i starre grad og anvende eksterne konsulenter for a skjerme

lederne for negative holdninger som ansatte kan utvikle.

Enkelte informanter opplever at de ikke har noe medvirkning i gjennomfgringsprosessen, og

at beslutninger blir tatt og iverksatt uten at de har noe de skulle sagt:

«Fordi det har kommet en mal pa hvordan ting skal gjeres, og sa er det ganske lett a sitte i K

og fortelle at ‘bare lag en’ ...».

Flere informanter mener at de kunne bidratt til gjennomfaringen, men at de ogsa ser et behov

for profesjonell ekstern statte:

«Bruk oss som er her til & gjennomfare det, men at vi kanskje burde hatt noe ekstern statte i
forhold til folk med erfaring, det burde vi nok hatt. Og da pa et lavere niva enn bare

topplederen.. Profesjonelle folk».

Enkelte informanter opplever at det a tvinge gjennom endringer og a dra resten av
organisasjonen etter seg ikke fungerer, da ansatte ikke engasjerer seg og utvikler negative
holdninger til endringen. P& en annen side opplever flere informanter at det ikke er rom for
medvirkning og at de savner profesjonell ekstern statte. Informantenes opplevelser viser at
det er et behov for statte fra eksterne konsulenter som har kunnskap og erfaring rundt

gjennomfaring av endringer.
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4.2.3 Nedfrysing

Nedfrysningsfasen innebzrer a opprettholde og bevare de endringene som er blitt iverksatt
slik at de forankres i organisasjonskulturen og falgelig oppnar en varig endring (Jacobsen,
2018).

Flere informanter opplever derimot at de iverksatte endringene ikke fungerer, og ting blir

derfor sett pa om igjen:

«Ja, nd har vi jo begynt & se pa ting pa nytt. Ehm ... igjen. Fordi det vi har gjort tidligere,
funker ikke. Vi ser at det er ting som ikke fungerer, og vi ser at vi driver for dyrt. Rett og slett.

Sa na ses de pa igjen».

Enkelte informanter opplever blant annet at de ikke er effektive nok pa jobb, og at ressursene

blir prioritert feil:

«Vi ser at vi har lagd litt for mye sanne kvalitetssikrings-greier, som gjar at vi har for mange

som sitter og kontrollerer, men vi har ferre til & utfgre oppgavene».

Pa grunn av at man ma se pa ting om igjen kan det virke som at nedfrysningen av endringene
blir satt pa vent. Det kan hende en ma ta et steg tilbake og vurdere hva som har fungert og
ikke.

For & oppsummere sa ser det ut som at det er blitt gitt ut mer en nok informasjon til de ansatte
under opptiningsfasen. Det kommer derimot frem at det har vaert vanskelig a sikre at riktig
informasjon nar ut til de riktige mottakerne. | falge Lewin er det viktig at de ansatte opplever
endringen som viktig, riktig og god. Det kommer frem at de ansatte ser et behov for endring
og dermed oppfatter endringen som viktig, men at de ikke er enige i hvorvidt de
gjennomfarte endringene er de riktige endringene. Nar det gjelder gjennomfaringsfasen
trekkes det frem mangel pa ekstern statte til gjennomfering av endringene. Videre under del

4.3 skal vi se nermere pa hvordan endringene har pavirket de ansatte.
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4.3 Pa hvilken mate har endringene pavirket de ansatte?

Organisasjonsendringer mgtes ofte med motstand, som er en rasjonell reaksjon fra
enkeltindivider og grupper (Jacobsen & Thorsvik, 2013). | dette kapitlet vil det droftes i
hvilken grad det har oppstatt endringskynisme og hvorvidt reformendringene har fort til
tapsopplevelser blant de ansatte. Hensikten med a se pa dette er a kartlegge hvorfor eventuell
motstand oppstar. Kunnskap om og forstaelse for hvorfor motstand oppstar kan hjelpe ledere
og endringsagenter a redusere motstand og styrke endringsviljen. Igjen vil dette bidra til &

gke oppslutningen rundt organisasjonsendringer.

4.3.1 Motstand

Organisasjonsendringer vil som regel medfgre reaksjoner som kan fgre til ulike typer og
grader av motstand. Selv om flere av informantene pa mange mater synes a veere
endringsvillige og positive til deler av reformen, utrykker ogsa flere av svarene ulike former
for motstand mot endring. Informantene forteller ikke ngdvendigvis om motstand som de selv
har gitt uttrykk for, men flere nevner blant annet «pikettpraten» hvor ansatte prater sammen
og utrykker misngye seg imellom. En av informantene svarer blant annet falgende, pa

spgrsmal om vedkommende har gitt uttrykk for motstand:

«Nei ikke annet enn det vi kaller pikettprat, prat oss imellom. Jeg vet ikke om jeg vil kalle det
en fryktkultur, men jeg gar ikke til mine ledere og klager pa reformen. Da holder jeg heller

kjeft, jeg har ikke noe jeg skulle ha sagt uansett, min stemme har liksom ikke noe & si».

Former for motstand som blir trukket frem i intervjuene er blant annet passivitet, forsgk pa a
ytre meninger til ledere og at flere andre ansatte har sykemeldt seg og sluttet eller vurdert a
slutte pa grunn av alle endringene. En av informantene fortalte at vedkommende selv hadde

vurdert a slutte helt i politiet:

«Jeg vurderte det helt serigst (2 ta jobb i annen sektor) ... for jeg har veert dritfrustrert

liksom».

Ogsa informanter som forteller at de selv er forngyde med reformen, utrykker forstaelse for at

andre kolleger har blitt rammet annerledes og felgelig sliter mer med fglgene av reformen.
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En av informantene sier blant annet:

«Jeg lerer noe nytt hver dag. Jeg har verdens beste arbeidsplass. Men jeg forstar at ikke alle
har det sann, og jeg har respekt for at andre sliter, mye mer med reformen enn det jeg gjer».

| det falgende skal vi forsgke a se neermere pa hva som kan veere arsakene til frustrasjonen og

motstanden mot reformen.

4.3.2 Endringskynisme

Som nevnt tidligere benytter Amundsen og Kongsvik (2016) begrepet «endringskynisme» for
a beskrive situasjoner hvor ansatte blir utmattet og oppgitte over endringer i organisasjonen. |
det falgende vil vi drgfte funnene fra intervjuene opp mot de fem elementene som dette
begrepet bestar av, altsa endring for endringens skyld, resirkulering av ideer, praksisfjerne

lasninger, manglende synliggjering av resultater og pseudomedvirkning.

Endring for endringens skyld

Endringer for endringens skyld er endringer som ikke kommer med lgsninger pa problemer,
men som blir iverksatt for & gjere noe nytt (Amundsen & Kongsvik, 2016). Dette kan
innebeere at det blir iverksatt ungdvendige tiltak, eller at godt fungerende systemer blir endret
pa og forverret. De ansatte ma oppleve at de foreslatte endringene dekker et opplevd behov,

noe som er viktig for at endringer skal bli forankret hos de ansatte.

Enkelte informanter opplever at ting som i utgangspunktet har fungert bra blir endret pa, og

som ikke alltid forandrer rutinene eller systemene til det bedre:

«Det lagde mye stgy. At den skulle flyttes fra A, hvor det var et godt etablert miljg, samarbeid
med ngdetatene pa én etasje, ogsa skulle liksom dette rives i stykker, altsa noe som fungerte
veldig, veldig bra».

Flere informanter opplever at det er for stort fokus pa a gjennomfare endringene, i stedet for a

se etter og ta tak i ting som faktisk ikke fungerer.

| tillegg opplever flere informanter at det blir lagt sterre fokus pa a gjennomfgre endringer

enn pa den daglige driften:
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«Jeg synes vi bruker mye tid pa a organisere oss selv nar vi kunne brukt mer tid pa

oppdragene vare».

Fokuset blir tatt vekk fra politiets daglige oppgaver for samfunnet, som gjar at informantene

sitter igjen med en fglelse av at endringene star i veien for den daglige driften:

«Jeg faler vi har brukt veldig mye tid pa det at vi er i endring da. At det har tatt tid fra det vi

egentlig er her for & gjare».

Ut ifra informantenes opplevelser ser det ut til at ikke alle endringene svarer til et opplevd
behov hos de ansatte. Nar ansatte opplever at det blir iverksatt endringer for endringens
skyld, kan det dannes negative holdninger til endring. De opplever at endringene ikke er

lgsningsorienterte, men i motsetning heller gdelegger ting som allerede fungerer godt.

Resirkulering av ideer

Et annet element som inngar i «endringskynisme» er resirkulering av ideer. Dette innebzrer
en oppfatning om at nye konsepter eller mater a gjare ting pa som tidligere er forkastet eller
faset ut, igjen blir introdusert som noe «nytt», altsa som en ny mate a gjgre ting pa.
Hovedbudskapet er ideen om at det finnes et slags sirkelmgnster som gjer seg gjeldende i
virksomhetens liv og endringsarbeid (Amundsen & Kongsvik, 2016). En av informantene

underbygger dette med:

«Jgss altsa, denne modellen, med a kjgre ute og kanskje ha egne saker der du kaller inn folk
til etterforskning og kanskje far egne etterforskningsdager, det er noe, det hares jo effektivt ut
og kanskje vi kunne kalt det for lensmannsmodellen. Sa er vi pa en mate tilbake der da, og da
lurer jeg pa hvorfor jeg gidder a starte i det hele tatt. Na har det bare blitt en runddans hvor

vi er tilbake til utgangspunktet».

For & unnga endringskynisme, altsa motstand, ber det ifelge Amundsen & Kongsvik (2016)
vurderes hvorvidt endringene bygger pa erfaring. Et viktig sparsmal som foreligger her er om
noe tilsvarende er prgvd ut i organisasjonen tidligere, hvilke erfaringer dette ga og hva man
kan lzere av disse erfaringene. Fordi politireformen er en landsdekkende reform, som er satt i

gang pa ulike tidspunkter i de ulike politidistriktene, skulle det veert mulig a leere fra andres
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erfaringer. En av informantene peker pa dette problemet:

«Litt erfaringslare kanskje, synes jeg gjenstar. Na har jo dette skjedd over tid i hele Norge,
altsa at noen har begynt for oss, vi var jo sist ut (...) Det jeg synes var greia er at, hvorfor
skal vi da gjere alle de andres feil, hvorfor skal vi gjgre de samme feilene som de som var for
oss i lgpet har gjort? Det var liksom ikke noe sann erfaringslaering som sa at «ikke gjar den

feilen for den har vi gjort her».

Det kan virke som de ansatte far «tredd» over seg endringer som ikke er forankret i erfaring,
noe som skaper frustrasjon og lavere motivasjon blant de ansatte. Dette ser ut til 4 fore til
oppgitthet, der de ansatte ikke alltid ser et poeng med & begynne pa endringen, fordi de vet at
organisasjonen straks vil sirkulere tilbake til gamle metoder og konsepter. Altsa kan
motivasjonen for nye endringsinitiativ svekkes. En annen konsekvens kan ogsa vare at de

ansatte gar tom for «guts» og lysten til & ta i et ekstra tak.

Praksisfjerne lgsninger

Noe som gar igjen hos informantene er det som ma kunne anses a falle inn under elementet
«praksisfjerne lgsninger» (Amundsen & Kongsvik, 2016). Det blir blant annet trukket frem at
politikere kommer med «lgsninger» som ikke fungerer i praksis, blant annet pa grunn av

manglende ressurser. En informant sier blant annet:

«Det kommer mye fagre ord da. Likevel fgrer ikke dette med seg ressurser i form av penger

eller folk. Det er lett & sette det ut, men det er jo vi som skal gjennomfare.

Mange av informantene, om ikke alle, trekker frem det at flere av endringene ikke synes a
bygge pa kunnskap om virksomhetens praksis og det arbeidet som skal utfgres. Frustrasjonen

rundt dette er kanskje spesielt knyttet til POD, noe som bekreftes i dette utsagnet:

«Altsa jeg blir litt sann innimellom at “kan dere komme hit og jobbe litt kanskje, og se hva
som egentlig er hverdagen var?’, for noen ganger sa fremstar veldig mye som kommer fra, ja
si POD da.. det er en fin papiravelse, men i det virkelige liv sa er det vanskelig &

gjennomfare dax.

To andre informanter uttrykker det pa denne maten:
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«Det jeg synes er verst er beslutninger som er tatt av de som helt apenbart ikke, kall det, vet

hva vi driver med».

«Det er tall og penger hele tiden, ogsa skjgnner man ikke hva det vil si i praksis».

Det kan neppe pastas at disse informantene sitter igjen med en opplevelse av at alle
endringene i reformen bygger pa praktisk kunnskap slik elementet «praksisfjerne lgsninger» i

invertert form lyder (Amundsen & Kongsvik, 2016).

Reformen har ogsa medfart en rekke teknologiske lgsninger. De fleste av de vi intervjuet
gnsket disse endringene velkommen, men det blir ogsa nevnt problemer rundt dette da flere
av de teknologiske lgsningene kanskje ikke synes a fungere like bra i praksis enda, og

falgelig ikke virker arbeidsbesparende. En informant sier blant annet fglgende:

«Det er ikke tall pa antall ganger jeg nesten har kastet denne iPaden ut vinduet, fordi det er
enkelte teknologiske lgsninger som er... fortsatt pa forsgksstadiet da, kan vi kalle det. Det er

ganske.. frustrerende at teknologien som skal gjgre det enklere ikke fungerer».

Dette sitatet uttrykker ikke misngye knyttet til at de har fatt teknologiske lgsninger, men

heller til at denne teknologien forelgpig ikke fungerer slik den var tiltenkt.

Ut i fra vare funn er det mye som tyder pa at de ansatte i stor grad sitter igjen med en
opplevelse av at reformen innebarer flere endringer som innebarer sakalte «praksisfjerne

lasninger».

Manglende synliggjering av resultater

Manglende synliggjering av resultater gar ut pa at de ansatte ikke ser gevinsten eller
resultatet av endringene som blir iverksatt, og at negative holdninger til endring oppstar som
et resultat av dette (Amundsen & Kongsvik, 2016).

Flere informanter opplever at de ikke ser at de gjennomfgrte endringene har fart med seg

gevinster eller resultater:
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«Jeg vet ikke, er det hvis dere da tenker pa at fire distrikter slar seg sammen til ett.. sa ja, vi

mangler vel a fa se det vi skulle fa ut igjen da, pa andre siden».

Enkelte informantene forteller ogsa at de praver a ikke vere negative til endringene, men at

de opplever det som vanskelig da de blir frustrerte av a ikke se noen resultater:

«Jeg sliter med a se, jeg praver & ikke veere negativ til alt. Jeg har liksom tenkt at jeg skal

ikke vaere negativ til alt, men jeg sliter med & se om vi har blitt bedre».

Videre opplever flere informanter endringstrgtthet. Endringstrgtthet oppstar nar ansatte blir
utsatt for en for stor mengde av endringer pa samme tid, noe som farer til at de vil se seg lei

pa endringer. Dette er noe som kommer frem hos flere av informantene:

«Hvis jeg skal si noe om reformen sa tror jeg egentlig det er.. At det blir for mye pa en gang.

Det er det som egentlig er hoved.. Det som gjer at ting blir veldig tungt».

«Alt skulle skje samtidig. Alle endringene. Det var ikke sann at nar vi satt i gang med noe sa

kunne vi gjare oss ferdige med en del fgrst for eksempel>.

Funnene tyder pa at informantene ikke ser synlige resultater av endringene som er iverksatt.
Det skjer for mange endringer pa samme tid, noe som er demotiverende for de ansatte.
Enkelte informanter opplever at mengden og hyppigheten av endringer gjer det utfordrende a
tilpasse seg og se tydelige resultater av endringene. | denne prosessen kunne det veert
ngdvendig med stgtte fra profesjonelle eksterne konsulenter som har kunnskap om hvordan

en skal gjennomfare endringer i riktig rekkefalge og tempo.

Pseudomedvirkning

Medvirkning og involvering er viktig i endringsarbeidet for a skape endringsvilje og
forebygge motstand. A kunne uttale seg om meninger og gnsker, samt fgle at man har en
pavirkningskraft vil gi gkt motivasjon for endring fordi det skaper en falelse av a vare
«medeier» i endringsprosessen. Bred deltakelse, delegering av myndighet og mulighet for

pavirkning fra den enkelte star sentralt.

Flere informanter trekker frem at de har mulighet til & uttale seg om meninger, gnsker og
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synspunkter, men at de er usikre pa hvorvidt denne informasjonen blir bragt videre «oppover

i systemet». En av informantene sier falgende:

«Jeg har jo muligheten til & si ifra. Jeg har jo medarbeidersamtaler der jeg snakker med min
naermeste sjef hvor jeg har muligheten til & si ifra om det jeg synes og den biten der. Men jeg

har ikke noe pavirkningskraft oppover i systemet».

Det kan virke pa informantene som at muligheten for & komme med innspill ligger der, men
at en «top-down» orientert modell for ledelse gjer medvirkning vanskelig. Beskjeder
«forsvinner» far de nar toppledelsen fordi den gar fra ledd til ledd. En av informantene

bekrefter dette, ved sparsmal om de har en arena for a ytre seg:

«Altsa vi kan.. Vi ma jo pa en mate uttrykke det overfor var avsnittsleder, eller seksjonsleder
og sd.. Skal den da viderebringe (...) Ja, i hvertfall hore pd, og da ta en vurdering pa det vi
sier. Og da, blir det jo bragt videre og sa ma en.. Altsa, vi mister jo oversikten etter hvert. Vi

stoler jo ikke pa at det kommer til topps».

Pseudomedvirkning indikerer at endringsprosesser ofte er initiert ovenfra og ned, noe som

tilsynelatende er gjeldende her.

Det kommer ogsa frem at medvirkningen ikke oppleves som reell, men som et «spill for
galleriet». Flere informanter beskriver dette som et slags «fantasislott» der det tilsynelatende
virker som de har en pavirkningskraft gjennom arbeidsgrupper, medarbeidersamtaler o.1.,
men at denne medvirkningen ikke oppleves som reell. Altsa «tilsynelatende medvirkning».

En av informantene belyser dette slik:

«Og da er pa en mate involveringa av oss pa gulvet er da.. brukt opp pa en mate. Da er jo..
der hvor vi kom med vare innspill, men det er jo et fantasislott som aldri kommer til & bli

reist».
«De rammene som ble satt ved de arbeidsgruppene og at vi pa en mate skulle fgle litt

involvering i den nye organiseringen, de rammene var jo en sann.. ja, en form for fantasi, pa

en mate».
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Det er en oppfatning som har utbredelse blant flere av de ansatte, der informanter beskriver
situasjoner der de har blitt bedt om & komme med innspill til tross for at endringene oppfattes
som forhandsdefinert. Dette har skapt mye frustrasjon og falgelig motstand, og blir beskrevet

av en informant slik:

«QOg det er sikkert mye av grunnen og da, at folk har veert sa frustrert. At de har ropt og

skreket og kommet med innspill uten at.. & oppleve at beslutningen allerede er tatt».

Medvirkningen blir noe ledelsen gjennomfarer «bare for a gjere det» uten at den har noen

hensikt fordi beslutningene er tatt pa forhand. En av informantene belyser dette slik:

«Vi fglte det ble en sann skygge-greie. At ‘nd har vi i hvertfall involvert dem’ og sd.. blir det

ikke s&nn likevel».

For & fremme endringsvilje og motvirke motstand er det viktig at medvirkning, i den grad den
praktiseres, oppfattes som reell. Det virker som det er bred enighet blant medarbeiderne at
medvirkningen oppleves som en form for fantasi. For det farste opplever flere ansatte at deres
meninger ikke nar toppledelsen. For det andre uttrykker flere at utfallet av en prosess allerede
er forhandsdefinert og bestemt av ledelsen far medarbeidernes innspill kommer pa banen.
Ansatte opplever dermed at det i realiteten ikke er mulig a pavirke. Falelsen av a vare
«medeiere» i endringsprosessen blir svekket, endringsviljen blir lavere og motstand mot

endring kan oppsta.

4.3.3 Tapsopplevelser

Endringer i organisasjoner kan medfare ulike tapsopplevelser for de ansatte. Dette kan blant
annet vere tap av trygghet, kompetanse, forbindelser og tilhgrighet, retning, territorium,
identitet (Scott & Jaffe, 2004) og personlig tap (Jacobsen, 1998). Vi skal derfor ga nsermere
inn pa hvordan vi oppfatter at de ansatte har blitt utsatt for ulike tap i forbindelse med

endringene og hvorfor disse kan fare til motstand.

Tap av trygghet
Endringer farer ofte til at de ansatte i organisasjonen blir stilt overfor en ny og ukjent
situasjon, noe som kan fare til at de lurer pa hva som vil skje med dem og deres fremtid i

organisasjonen. Det a ga fra det trygge over i en mer usikker tilveerelse vil kunne skape
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motstand mot endring (Scott & Jaffe, 2004) Flere av informantene utrykker at endringene i
perioder har medfart usikkerhet vedrgrende egen stilling, arbeidssted og arbeidsoppgaver. En

av informantene sa blant annet falgende:

«Det er trygt med det som har vart og da visste vi hvordan vi skulle gjere det, og alle hadde
sin plass og.. og det er jo ikke noe rart at vi reagerer pa endring, at ting blir annerledes og

det er usikkert og uvisst, og vi vet ikke hvor vi skal jobbe hen».

En annen informant utrykker usikkerheten mange har opplevd pa falgende mate:

«Folk har jo stdtt i endring... husk pd at dette startet jo ikke 1.juni. Det startet to ar fer
nesten. S& man begynner jo a tenke ikke sant.. alle de som gikk i uvissheten; hvor skal jeg

jobbe, hva skal jeg gjare? Det er jo kjempetaft».

Sitatene overfor illustrer utfordringen flere ansatte har hatt i forbindelse mer reformen,
nemlig en falelse av a tape den tryggheten de kanskje tidligere har hatt i jobbsammenheng.
De har visst hvor de skal mgte opp, hvem de kommer til & jobbe med fremover, hva de skal
jobbe med og lignende. Nar dette blir mer uklart og uvisst er det ikke unaturlig at de ansatte

kan reagere negativt pa endringene.

Tap av kompetanse

Som nevnt tidligere vil tap av trygghet fore til usikkerhet rundt blant annet arbeidsoppgaver.
Endringer knyttet til kompetanse kan vare blant annet endret stillingsinstruks, endringer
knyttet til leering og utvikling, samt endret arbeidstempo. Dette kan medfgre tap av
kompetanse fordi de ansatte ikke lenger vet hvordan de skal gjere jobben sin, noe som kan
resultere i en falelse av utilstrekkelighet, skuffelse, engstelse og lavere grad av motivasjon
(Scott & Jaffe, 2004).

Det kan virke som enkelte informanter kjenner pa en falelse av engstelighet. Pa grunn av gkt
fokus pa spesialisering og kompetente fagmiljger, uttrykker noen informanter bekymringer
fordi dette resulterer i feerre «praktikere» som kan utfgre «praktisk politiarbeid». En av
informantene uttrykker at endringene har fart til kompetanseheving pa enkelte omrader, men

at dette igjen har pavirket realkompetansen blant de ansatte:
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«Det er jo en kompetanseheving, bade innenfor fagansvar og ledelse. Pa utdanning og
erfaring. Det er det jo. Formalkompetanse, er det ikke det det heter? Men realkompetansen
var er jo darligere, i og med at vi ikke er ute. Vi prater ikke med folk, vi er ikke med ungene,
vi vet ikke hva som egentlig rgrer seg i byen, eller i bygda».

«Det var mer robust fgr. Det var mer lokal - altsa, realkompetansen var bedre fgr da. De er
sikkert topp utdannet og har fine CV-er de som er pa de robuste fagmiljgene, men det er ikke
nok. Det er ikke nok folk. Det er ikke nok armer til & gjere praktisk politi-arbeid. Det er

mange som synes hva de andre skal gjere».

Flere informanter nevner ogsa mangel pa kompetanse i form av folk, og at dette igjen
resulterer i en falelse av utilstrekkelighet og skuffelse fordi det er vanskelig a fa unnagjort
sakene. Arbeidet politiet gjgr anses ogsa som samfunnskritisk, og det a ikke kunne vere
tilstede for publikum ser ut til & gjere inntrykk pa de ansatte. Tre av informantene uttrykker
dette slik:

«For etterforskning sa er det ikke til a stikke under en stol at vi sliter na med a fa sakene

unna».

«QOg pa etterforskning, altsa malet er jo a ta vare pa publikum og sgrge for a tilby best mulig
hjelp til alle. Det klarer vi jo absolutt ikke. (...) Den falelsen av a hver dag ikke fa gjort det

du egentlig skal. Det er jo publikum vi er til for. Det tror jeg spiser folk opp, rett og slett»:

En annen informant nevner et hgyt arbeidspress som fglge av dette, som farer til blant annet

sykemeldinger:

«Ja vi ma ha mye, mye mer folk. Og det er jo pa alle grupper. Pa SVBV sa ja, de er jo gode
pa det som de driver med, men halvparten er jo sykemeldt. De sgker seg ogsa vekk, og vil

ikke veere der, fordi det er alt for mye & gjere og en veldig krevende jobb».
Hensikten med sammenslaingen av politidistrikter er a bli sterre og mer robuste. Dette farer

naturligvis ogsa med seg en gkt mengde av saker. En av informantene trekker frem at dette

har veert problematisk, fordi flere oppgaver ikke ngdvendigvis ferte med seg flere ressurser:
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«QOg det er jo mange grunner, altsa en ting er at vi skulle bli slatt sammen, men vi fikk flere
saker. Stgrre omrade & dekke, men feerre etterforskere. Da ble det jo enda mer pa oss som
var igjen. Pa et punkt sa var vi fem-seks etterforskere og vi skulle egentlig veere tolv i stedet
da, pa min gruppe. Og det resulterer jo i det at det har veert et helt sykt arbeidspress».

Hayt arbeidspress og arbeidstempo ser ogsa ut til a pavirke motivasjonen til noen av de
ansatte. Flere informanter trekker frem at mangelen pa kapasitet farer til hgyere antall
henleggelse av saker. Dette resulterer i at de ansatte setter sparsmalstegn ved hvorvidt det er
vits & legge ned innsatsen som trengs for & gjere en god jobb. To av informantene belyser
dette slik:

«Jeg ma jo si at det er demotiverende nar du prever & gjere en god jobb og sa kommer du pa
jobb dagen etter og sa er saken henlagt. For det er ikke etterforskningskapasitet, sa stiller du
deg selv sporsmdlet: ‘er det faktisk vits i at jeg gjor alt det her?’, for saken er jo henlagt i
morgen ndr jeg kommer pd jobb (...) Det er ikke penger og det er ikke folk».

«Sa har det ikke noe & si om du gjer et veldig grundig og godt arbeid eller om du bare
oppretter en sak for d fda den registrert (...) For du vet at uansett om du legger sjelen din i
det, eller om du bare tar registreringsmetoden, s kommer det ikke til & skje noe mer uansett.

Og da snakker jeg om hverdagskriminalitet da».

Det vi har sett ovenfor illustrerer at det kan foreligge tap av kompetanse blant de ansatte,
seerlig i form av mangel pa folk. Igjen resulterer dette i et hgyt arbeidstempo som oppleves
som uoppnaelig for enkelte, og som dermed kan fare til lav grad av motivasjon samt en
falelse av & ikke strekke til. Szrlig falelsen av a ikke kunne imgtekomme publikum ser ut til
a pavirke de ansatte. Eksemplene vi har sett ovenfor illustrerer hvorfor endringen kan fare til
gkt motstand. Folk gar rett og slett i en prosess med seg selv og spar seg selv om dette

virkelig er verdt det, nar de ikke kan utfare jobben slik de ansker.

Tap av forbindelser og tilhgrighet

Tap av forbindelser og tilhgrighet innebaerer at endringer farer til oppsplittinger,
sammenslainger og flyttinger av sosiale grupper og fellesskap. Dette kan fare til at ansatte
mister kolleger eller ma jobbe med nye mennesker, noe som kan fere til mistrivsel og gkt
motstand blant de ansatte (Scott & Jaffe, 2004).

68



Endringene i forbindelse med reformen har pavirket arbeidsgrupper og avdelinger. Blant
annet har enkelte avsnitt blitt endret pa, delvis redusert eller lagt ned. Dette kommer frem hos

enkelte informanter:

«Ja.. vi begynte med 9 pa avsnittet, og sa var vi 6. Og.. nar alt bare blir lagt ned sa.. sier vel

det sitt».

Informanter som opplever slike endringer mister ikke bare arbeidsplassen sin, men ogsa de
sosiale forbindelsene som kom med jobben. En mister bade kollegaer, fellesskap og sosiale

grupper, noe som kan veere utfordrende og bidra til negativitet og motstand.

| tillegg pavirker endringene relasjoner som kolleger har til hverandre, bade positivt og
negativt. Enkelte informanter opplever hvordan endringene farer til samhold og et felles

gnske om & sta sammen for @ komme sterkere gjennom endringene:

«Ja, i form av at det er jo mye negativitet rundt reformen og det er jo mye snakk. Men
samtidig sa har vi veart veldig flinke pa, faler jeg her da at, nar vi er pa jobb sa skal vi ha det
bra pa jobb, vi skal ikke ga rundt og, vare sinna og deppa pa grunn av at vi fgler ting gar i

feil retning. Vi er en god gjeng pa jobb og vi er gode venner og vi skal ha det moro».

Pa en annen side opplever flere informanter at endringene har en negativ pavirkning pa

relasjoner til hverandre. Det gjelder bade darlig stemning, at kolleger velger a distansere seg
fra hverandre og at de sgker mindre hjelp fra andre og er mindre samarbeidsvillige. Ansatte
opplever at de ikke har tid og kapasitet til 4 gjar eget arbeid, og sliter med & kunne stille opp

for hverandre nar kolleger spar om hjelp:

«For jeg har jo ogsa opplevd og merket det at, jeg kvier meg for a sperre en kollega om hjelp
til et avhar eller bistand ikke sant, sa det at det har pavirket samarbeidet det vil jeg absolutt
si. Jeg tror ikke det har noe med vilje, det er bare at folk er s& nedlesset i jobb. Hvis jeg skal
hjelpe andre, sa far jeg ikke gjort mine oppgaver, sa da blir det bare enda mer stress for en

selv».
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«Det er vanskelig a strekke ut en hand & hjelpe en kollega, sa, ja.. altsa folk har sittet & spist
lunsj pa kontoret i stedet for & sitte pa pauserommet, og spist mat ved PC-en ikke sant.. og, i

det sosiale nar vi fgrst har veert sosial, sa har det veert veldig mye negativt da».

Dette kan fare med seg negative assosiasjoner til jobb, mistrivsel pa arbeidsplassen og
redusert effektivitet. Pa grunn av dette kan motivasjonen bli pavirket og ansatte kan danne

negative holdninger til endringer. Sitatet nedenfor belyser dette:

«Det jeg kjenner har vaert mest konsekvens for min del, det er at det har veert utrolig darlig
stemning pa jobb. Det synes jeg har vart det verste. At folk har vart veldig negativ og

frustrert, og masse folk i sykemeldingers.

Ut ifra informantenes opplevelser rundt endringene ser vi at de ansattes sosiale forbindelser
og miljger i stor grad blir pavirket av endringene. Enkelte informanter opplever at det skapes
et sterkere fellesskap mellom kolleger nar man blir utsatt for utfordringer. Men pa en annen
side opplever andre informanter et negativt utfall i form av darlig stemning og tap av sosiale

forbindelser, noe som kan fare til gkt motstand.

Tap av identitet og retning

| organisasjoner med sterk kultur, verdier og mal gjer ansatte gjerne organisasjonens mal og
verdier til sine egne. Tap av identitet oppstar nar iverksatte endringer gjer at ansatte ikke
lenger klarer a identifisere seg med organisasjonens mal og verdier, og motstand kan veere en
konsekvens av dette. Tap av retning kan, som nevnt i teorikapitlet, oppsta dersom de ansatte
opplever organisasjonens mal og intensjoner som uklare (Scott og Jaffe, 2004). Ved tap av
retning kan meningen i arbeidet blir mer uklar. Vi anser det som hensiktsmessig a sla
sammen tap av identitet og tap av retning, ettersom at begge disse tapsopplevelsene belyser

flere av de samme poengene.
Informantene opplever at endringene som har blitt iverksatt har pavirket organisasjonen slik

at ressursprioritering, mal og daglige gjgremal har blitt endret pa. Det kan virke som om noen

ikke lenger identifiserer seg med hva politiet jobber mot og utfarer av daglige gjgremal:
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«Sa begynner kanskje folk a tenke “Er det verdt det?”. Star lgnna i stil med innsatsen, i

forhold til hva man gnsker a sta for som politi da?».

En kan dermed se at ansatte muligens ikke lenger fgler at de kan sta for de prioriteringene
som blir tatt og arbeidet som blir gjort av politiet. Enkelte informanter forteller at en del av de
ansatte ikke “orker mer” da de blir demotiverte av 4 fole at de ikke far gjort det de i

utgangspunktet begynte i politiet for a gjare.

«De orker ikke, og sa tror jeg noen har kjgrt seg sa langt ned da, fordi det de brenner for..
Det gar ikke. Ja, de far ikke gjort noe med det, hver eneste dag, og det tror jeg gjgr noe med

deg».

Videre forteller enkelte informanter at endringene har medfgrt at grunnlaget for at de en gang
startet i politiet, ikke lenger er tilstede. Det kan hende at informantene stiller seg selv
spgrsmalet om hva de egentlig gjer i denne organisasjonen, og om de kan videre kan

identifisere seg selv med organisasjonens verdier og mal:

«Man begynte jo i politiet av en grunn, og hvis man da ikke gjenkjenner det na, sa tenker

man at "ok, kanskje jeg skal begynne med noe annet, da"».

Det vi har sett eksempler pa ovenfor viser hvordan ansatte opplever tap av identitet i
forbindelse med endringer og organisasjonens mal og verdier. For enkelte individer kan slike
endringer oppleves som starre krise, spesielt for de som kanskje har stor yrkesstolthet. Som
vi tidligere har veert inne pa under motivasjon s mange politifolk gjerne et indre gnske om a
hjelpe andre og velger med bakgrunn i dette a jobbe i politiet. For disse individene kan
endringer som gar ut over organisasjonens mal oppleves som starre eksistensielle kriser, noe

som i stor grad kan fare til gkt motstand.

Utsikter til personlig tap

For individet kan budskapet om endring oppfattes som nytt og spennende, men ogsa
skremmende og truende. En organisasjonsendring kan gjare store inngrip i ens liv, bade
fysisk, falelsesmessig samt skonomisk. Negative konsekvenser pa det personlige plan vil

falgelig skape mye bekymring og derav gkt motstand mot endring.
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Fare for & miste jobben er den mest apenbare grunnen til motstand mot endring (Jacobsen,
1998). Ut fra informantenes utsagn virker det ikke som noen har statt i fare for a miste
jobben. Noen informanter uttrykker imidlertid usikkerhet knyttet til egne stillinger, om
hvorvidt man far fortsette som far eller om man blir overfart til andre avdelinger eller

tjenestesteder. En av informantene uttrykker dette slik:

«Jeg visste jo ikke hva jeg ville fa i oppgaver. Man skulle redusere antallet ledere, og hva

ville det medfgre for meg?»

Pa grunn av strukturendringer i organisasjonen virker det som flere informanter har hatt

usikre perioder der de beskriver usikkerhet knyttet til endring av fysisk oppmatested:

«Skepsis vil jo alltid veere der, men det er jo fordi at det er en endring som pavirker manges
hverdag. Bare det at noen ma skifte arbeidsplasser, oppmatestedet blir endret da i forhold til
der man bor, det er jo krevende. Det er jo de som har kjent mest pa det, de som har fatt

endret oppmagtested».

«Altsa det har veert mye usikkerhet, mange som stiller spgrsmal, mange som ikke er forngyd.
Og sa bare det at, ja, serlig den fasen hvor operasjonssentralen ble flyttet til B sa var det jo

mange av de som jobber her som ikke har noe lyst til a flytte pa seg».

«Det er jo kjempetgft. For eksempel de pa R, som na skal mgte opp i B. Det er ganske store

inngrep i livene til folk altsa».

Endring av fysisk arbeidssted kan fare til direkte kostnader for den enkelte, og falgelig starre
grad av motstand mot endring (Jacobsen, 1998). Fysisk flytting vil ogsa pavirke manges
hverdag og familiesituasjon, og skaper utfordringer knyttet til logistikk nar det gjelder for
eksempel pendling og levering i barnehage. Noen sitater som belyser dette:

«Men det er klart at nar det plutselig treffer deg, sa gjer det veldig vondt. For da begynner
du d tenke sann ‘ja ndr skal jeg levere i barnehagen?’, alle de tingene der, da blir det

motstand da pa grunn av at, da far du det veldig nart pa deg da».

«De er redde for arbeidsplassen sin, rett og slett. Og hva som kommer na. Det er ingen som

har lyst, selv om det ikke er kjempelang avstand til B, sa er det jo folk som bor litt utenfor
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byen her ogsa da.

Enkelte informantene forteller ogsa om hvordan organisasjonsendringene har hatt en
falelsesmessig pavirkning. De beskriver hvordan reformendringene har fart til at enkelte er
overlesset i arbeid, som igjen har resultert i psykiske og fysiske belastninger, i tillegg til

sykemeldinger:

«Sann som det har veart de siste tre arene her, det er... det gdelegger folk (...) Nd blir jeg ikke

overrasket nar folk gar pa en smell, som er arbeidsrelatert da».

«l forhold til krav, sa har jeg opplevd at det har veert alt for hgye og mange krav i forhold til

kapasitet. Med antall timer i degnet og psykisk belastning og sann».

«Jeg var jo ogsa sykemeldt. Og jeg tenker da at det var arbeidsrelatert, fordi jeg hadde alt
for mange saker, ikke noe kontroll i det hele tatt (...) Jeg jobbet masse pd kvelden, i helgene,

Jjeg hadde konstant hodepine ... ja, over dritlang tid, og kastet Opp».

Det ser ut til at enkelte informanter har hatt bekymringer knyttet til endring av
organisasjonsstrukturen, i form av nye stillinger, nye arbeidsoppgaver og endring av fysisk
oppmetested. Organisasjonsendringene ser ogsa ut til & ha hatt en fglelsesmessig pavirkning
pa enkelte informanter. Alt i alt kan dette ha fort til at informantene har sett utsikter til

personlige tap.

Det er mye som tyder pa at det foreligger elementer innenfor bade endringskynisme og
tapsopplevelser. Som falge av tapsopplevelser er det naturlig at det oppstar negativitet og
motstand til endring. Ettersom det foreligger endringskynisme blant de ansatte, kan dette fare
til konsekvenser i form av endringstrgtthet og motstand til endring. I del 4.4 skal vi se pa
hvordan de ansatte opplever at reformen har pavirket deres evne til  ivareta politiets

samfunnsoppdrag.
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4.4 Hvordan opplever de ansatte at reformen har pavirket deres evne til a ivareta

politiets samfunnsoppdrag?

| dette kapittelet vil det drgftes hvordan det ansatte opplever at reformendringene og
eventuelle konsekvenser av reformen har pavirket deres evne til a ivareta politiets
samfunnsoppdrag. Vurderingen av dette tas med utgangspunkt i falgende mal (Serli &
Larsson, 2018):

1. Etmer tilgjengelig og tilstedevaerende politi med god lokal forankring og
samhandling.

2. Et mer enhetlig politi som leverer likere polititjenester med bedre kvalitet over hele
landet.

3. Et politi med mer malrettet innsats pa forebygging, etterforskning og beredskap.

4. Et politi med bedre kompetanse og kapasitet, som deler kunnskap og lerer av
erfaringer.

5. Et politi som skaper bedre resultater i en kultur preget av penhet og tillitt, gjennom
god ledelse og aktivt medarbeiderskap.

6. Et politi som arbeider mer effektivt ved a ta i bruk bedre metoder og ny teknologi.

4.4.1 Lokal forankring og samhandling

Det farste malet med reformen er et tilgjengelig og tilstedeveaerende politi med god lokal
forankring og samhandling. Derav navnet «Narpolitireformen», som handler om at politiet
skal bli bedre pa a skape trygghet der folk bor og ferdes i det daglige (Politiet.no, 2018).

Blant informantene var det enstemmighet om at malet om & vare et «narpoliti» ikke er
oppfylt.

Malet om & veere et tilstedeveaerende, kompetent og effektivt lokalt neerpoliti erstattes heller
med nedleggelser, sentralisering av tjenester, feerre tjenestemenn til patruljering «i gata» og
starre avstand til publikum. Alle informantene beskriver dermed begrepet «narpolitireform»

som misvisende. Noen av informantene belyser dette slik:

«Men pa en mate den der «narpolitireformens... Vi ser jo at det ikke er en neerpolitireform,

at det er en sentralisering. Vi ser jo at vi mister oversikten i byen.
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«Det er nesten sa jeg blir provosert nar de kaller det for «narpolitireformen». Det kan man

ikke kalle det, en kan kalle det en sentralisering- og sparereform eller si kvalitetsreform».

Informantene trekker frem starre avstand til publikum i form av stengte tjenester, begrensede
apningstider bade fysisk og over telefon. Hgyere antall henleggelse av saker blir ogsa trukket
frem som en konsekvens av reformen. Disse eksemplene trekker i retning av en
«naerpolitireform» som heller kan kategoriseres som en «fjernpolitireform» eller en
«sentraliseringsreform» slik informantene beskriver. Noen sitater som viser eksempler pa

hvordan informantene mener politiet distanserer seg fra publikum:

«Jeg synes vi har ferre steder hvor vi kan treffe folk, med tanke pa at blant annet
operasjonssentralen er stengt, vi begrenser apningstiden, vi er ikke pa nett - vi skal etter
hvert komme der, vi svarer ikke pa telefon nar folk ringer, lange kger pa operasjonssentralen,

sa jeg synes, per n, at vi har masse a ga pa».

«Vi prater ikke med folk, vi er ikke med ungene, vi vet ikke hva som egentlig rarer seg i byen,

eller i bygdax.

«Vi er mindre tilgjengelig. Vi har gatt ned fra fem dager i uka til to ikke sant. Telefontid fra

09:30 til 12:00. Altsa, vi er overhodet ikke mer tilgjengelig for publikum».

Nar det gjelder malet om a veere et «narpoliti» kan det virke som det ikke er samsvar mellom
politiets mal og intensjoner og de ansattes opplevelser. De kjenner seg ikke igjen i malet om
lokal forankring da det er det motsatte som skjer. Dette kan resultere i tapsopplevelser, serlig
tap av identitet og retning. Tap av identitet kan oppsta fordi de ansatte ikke identifiserer seg
med det a veere et tilstedevaerende lokalpoliti. Politiets mal og intensjoner kan ogsa oppleves
som uklare, i og med at resultater ikke ser ut til & veere i trad med de overordnede malene, og
dermed kan det ogsa oppsta tapsopplevelser knyttet til hvilken retning man er pa vei inn i.
Flere av informantene beskriver ogsa hvordan de ikke far gjort jobben slik de gnsker.
Opplevelsen av a gjare en darligere jobb og det & fale at man ikke strekker til kan ogsa fere

til tap av kompetanse.
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4.4.2 Lik polititjeneste

Det andre malet med reformen er et mer enhetlig politi som leverer likere polititjenester med
bedre kvalitet over hele landet. Politiet har med grunnlag i dette vaert gjennom en
strukturendring hvor det har blitt opprettet nye organisasjonskart.

Flere informanter opplever frustrasjon vedrgrende strukturendringer i politiet. Informantene
setter spgrsmal ved hvorvidt ideen om lik polititjeneste i hele landet er realistisk og en god
Igsning. Enkelte informanter ser det som ungdvendig a ha like organisasjonskart- og
strukturer i for eksempel Hammerfest og Oslo, eller pa bygda og i de store byene, da ulike
deler av landet har store kontraster med tanke pa bade demografi og geografi, og derav

kriminalitetshilde.

«Jeg tror er viktig & forsta er at Norge er et dyrt land & drifte og det der & vere like over alt,
det er, det er sann at man er ikke helt lik. Man kan ikke drive lik polititjeneste i hele Norge
(...) Alt skal veere sd fordomt likt hele tiden, men Norge som Drillo sier, det er et langstrakt

land og det er faktisk behov for at det er litt forskjell altsa».

«Men det er en ting jeg har tenkt pa. At den (peker pa organisasjonskartet), det
organisasjonskartet skal veere likt i Oslo som i, jeg jobbet i Hammerfest sa jeg kjenner
Finnmark ogsa (...) og sa bestemmes det at hele landet skal ha like bokser. Og det.. det synes

jeg blir veldig rart».

Informantene forklarer at ulike tjenestesteder blir strukturert for a falge samme
organisasjonskart, noe som ikke fungerer i praksis. Enkelte informanter opplever at
tjenestesteder har forskjellige rutiner og mater a jobbe pa, noe som gjar at ting ikke fungerer

nar alle skal jobbe pa samme mate.

Av informantenes opplevelser kommer det frem at det er praksisfjernt & skulle prgve a tilby
en lik polititjeneste i hele landet. Informantene mener at norsk polititjeneste bar tilpasses
lokale forhold pa grunn av store kontraster i innbyggertall og kriminalitetsbilde. En kan
dermed si at informantene ikke statter malet om lik polititjeneste i hele landet, og det kan

dermed hende at de ser pa dette malet som urealistisk og en praksisfjern lgsning.
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4.4.3 Forebygging, etterforskning og beredskap

Et annet mal med reformen er et politi med mer malrettet innsats pa forebygging,
etterforskning og beredskap. I intervjuene spurte vi informantene i hvilken grad de opplevde
at endringene hadde fort til at disse malene ble nadd.

Informantene har ulike opplevelser av hvorvidt det har veert en positiv utvikling av
forebygging. Farst og fremst er det flere informanter som opplever en positiv utvikling og at

ansatte pa forebyggende gjar en god jobb:

«Jeg vet ikke endringene med forebyggende i A, men sann som forebyggende jobber her, sa
er de utrolig flinke. Forebyggende jobber operativt og er ute og kjerer politibiler og er ute og
kan ta kontakt med ungdommen. Men jeg vet at det ikke er likt andre steder, men jeg vet ikke

om det er et resultat av reformendringer for slik tror jeg de alltid har jobbet».

«Jeg tror faktisk at vi har utviklet oss pa forebyggende. Og det er riktig da. Det er det vi skal

velge».

«Vi har mer kvalitet pa forebyggingen var enn det vi hadde tidligere. Tidligere sa hadde vi
nok en definisjon om at alle som jobbet i politiet var “forebyggere”. Jeg gikk pa butikken i

uniform, sa forebygde jeg noe».

Videre opplever enkelte informanter pa en annen side at det ikke har vaert en aktiv utvikling

av forebyggende:

«Men nar det gjelder alt det andre.. tilstedeverelse, forebygging, lokalkunnskap, eh alt. Alt

det andre.. det er jo da helt ute og kjarer».

«0g ogsa etterforskere, alle skal prgve & forhindre at neste hendelse skjer da. Og der kan jeg
si, at patruljeseksjonen, og slik vi har jobbet, sa er det rent reaktivt. Og det vil si at vi kun i
stor grad reagerer pa hendelser som har skjedd, kontra det a veere til stede slik, for & unnga

hendelser som skjer».

Det er flere informanter som opplever at kvaliteten pa etterforskningsarbeidet og

kvalitetssikringen er forbedret. Informantene forteller at dette spiser av kapasiteten, noe som
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resulterer i at etterforskning ikke har kapasitet til a fa unna alle sakene som kommer inn, og

bare de mest alvorlige blir prioritert:

«Pa etterforskning sa er vi, vi har styrket kvaliteten pa det mest prioriterte, men pa de store

kall det "mengdesakene” som vi kaller det, sa har vi svekket kapasiteten vir».

«De store taperne er jo etterforskning, det ma sies. Det har veart en undersgkelse pa det at
det & drive etterforskning er.. kall det, mye mer komplisert na enn det var fgr. Og de er ikke..
de er ikke bemannet dit hen at de klarer & sta i mot det som kommer. De det gar utover er jo
de som jobber, altsa, vi har hgyere distanser, og saker blir liggende og ikke gjort noe med,

det har vi ganske mye av».

«l 1,5 &r, det eneste jeg har etterforsket er veldig alvorlige voldssaker. Sa hvis du blir slatt
ned pa byen, sa blir det ikke etterforsket liksom (..) Vi klarer det veldig bra pa det vi gjer,

ogsa er det veldig mye vi ikke far gjort. Som selvfglgelig er veldig synd for samfunnet da».

«Etterforskning har masse & ga pa, fordi sakene er sa komplekse, og ressursene pa
etterforskning er sa tappet at det er der vi sliter mest. Det gar ikke pa de som jobber der, men
rett og slett pa organiseringen og det at det er for fa mennesker til a ta tak i de sakene som

blir anmeldt».

| sitatene ovenfor forteller informantene hvordan saker pa etterforskning ofte blir liggende pa
grunn av for lav kapasitet. Som tidligere nevnt kan dette fare til at de ansatte opplever tap av
kompetanse, altsa at de ikke strekker til pa jobb. Som vi ogsa har nevnt fgr under motivasjon,
har individer som jobber i politiet ofte et sterkt indre gnske om a hjelpe andre. Nar saker blir
satt pa vent kan de ansatte oppleve at de ikke lykkes i a hjelpe de fornermede, noe som kan
ga ut over den indre motivasjonen. Tap av kompetanse og motivasjon hos de ansatte kan

resultere i negative konsekvenser i form av mostand til endring.

Nar det kommer til beredskap har informantene ulike opplevelser av hvorvidt endringene har
fart til forbedring. Enkelte informanter opplever at det har veert en positiv utvikling av

beredskapen og at politiet er bedre rustet til & takle ulike situasjoner i dag:

«Beredskap tror jeg vi kan si at for var egen del ligger pa et bra niva.
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«Det har kanskje nadd malet med beredskap tenker jeg (...) altsa vi er jo mer rustet for en

Uteya-aksjon nd, enn det vi var da.

Pa en annen side opplever andre informanter at de ikke ser en vesentlig forbedring:

«Og beredskapen den, jeg skal vaere forsiktig med 4 si at den har blitt darligere, men den har
ikke blitt bedre».

Enkelte informanter opplever at kvaliteten beredskapsarbeidet har blitt bedre, men at det pa
en annen side er mangel pa kapasitet som gjer at det ikke kan skje mange hendelser pa

samme tid far politiet blir satt ut av spill:

«Ja, den kvaliteten er slik jeg oppfatter veldig god. Men det er ikke mange hendelser som skal

skje samtidig fer vi er totalt spredt ut pa sidelinjen».

Som vi har sett av sitatene ovenfor har informantene ulike opplevelser av hvorvidt bade
forebygging, etterforskning og beredskap har blitt bedre som resultat av endringene. Enkelte
informanter opplever at endringene har fert til positiv utviklinger og resultater, mens andre
ikke opplever at endringene har fart til noe utvikling. Det er dermed delte meninger om
hvorvidt malet om malrettet innsats pa forebygging, etterforskning og beredskap har blitt
nadd. Dette kan forklares med at enkeltindividers opplevelser er individuelle og ansatte som
har ulike arbeidsoppgaver og stillinger kan oppleve resultater av endringer forskjellig, noe

som kan veere tilfellet her.

4.4.4 Kompetanse og kapasitet

@kt kompetanse og kapasitet er som nevnt tidligere et av delmalene ved reformen. P&
spgrsmal om informantene mente om disse malene var nadd, synes det a vere bred enighet
om at kompetansen pa mange omrader har blitt bedre, mens det er mye som gjenstar pa
sistnevnte omrade. Funnene viser ogsa at det kan virke som om disse to i stor grad henger
sammen, og at den gkte kompetansen, som nevnt tidligere, kanskje «spiser» en del av

kapasiteten:
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«Jeg tror kompetansen har blitt bedre da, som jeg sier pa.. kall det spesial-omradene. Alt
med barn og vold og alt det der, er blitt veldig bra pa kvalitet. Men pa kapasitet sa sliter vi jo
da pa grunn av at det spiser mye ressurser. Og jeg tror det er noe som heter
kapasitetsundersgkelsen i etterforskning, hvor det del er kommet frem til at hvis du skulle
dekket opp alt, og det gjelder hele Norge liksom, sa trenger du sju hundre etterforskene i

tillegg til det vi har i dag».

En annen informant uttrykker bekymring for at spesialiseringen gar ut over det mer generelle

og grunnleggende politiarbeidet:

«Pa sikt sa vil det helt sikkert bli bra. Jeg er litt bekymret for den litt grunnleggende, mener
jeg da, at man som politiutdannet ikke far jobbet i en patrulje. .... Du ma jo starte med noe
operativt, noe generelt, far du kan spisse deg inn pa det spesielle. Det jeg ser na, at for
mange dessverre gar for spesialfunksjoner og haykompetanse innenfor kanskje noe
dataanalyse-greier, men de har ikke med seg grunnfundamentet inn, altsa patruljetjenesten,

det a veere ute & snakke med folk. Det bekymret meg».

En annen informant forteller at selv om den gkte kompetansen gar ut over kapasiteten, sa gar
det likevel ikke utover kapasiteten pa de viktigste oppdragene, altsa de oppdragene som skal

ha hgyest prioritet hos politiet:

«Altsa vi gker kompetansen, men vi gker ogsa kvaliteten i oppdragslgsningen var som gjer at
det vil ga noe utover kapasiteten. Men det vil jo ikke ga utover kapasiteten pa de viktigste

oppdragene».

Det kan virke som om kompetanse og kapasitet henger sammen i sapass stor grad at det
medfarer en slags ond sirkel. For stort fokus pa kompetanse spiser av kapasiteten, som igjen
farer til at flere sluttet, nettopp fordi det det er for lite kapasitet, og felgelig kan man miste en
del av denne kompetansen som man har opparbeidet. Dette kommer blant annet frem i

falgende utsagn fra en av informantene:

«Jeg kan jo velge noe annet. Jeg star jo helt fritt til & slutte og jobbe et annet sted. Ikke i
politiet engang. Det ser vi jo at folk gjer na, i mye sterre grad. Vi mister jo kjiempemye

kompetanse».
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En informant beskriver det pa denne maten:

«Ja vi ma ha mye, mye mer folk. Og det er jo pa alle grupper. Pa SVBV sa ja, de er jo gode
pa det som de driver med, men halvparten er jo sykemeldt. De sgker seg ogsa vekk, og vil

ikke veere der, fordi det er alt for mye d gjore og en veldig krevende jobb(...) Sa folk gar pd
smell etter smell, og det er jeevlig synd at det er sann her. Men om det er reformen igjen, det
vet ikke jeg. Men sdann som det har veert de siste tre drene her, det er ... det odelegger folk.
Det var jo ikke sann fagr. Hvis det var noen som var sykemeldt fgr sa var det liksom
sann:"hae?” Da matte du ha kreft eller at det var noe fysisk galt med folk, eller at hadde mistet

noen nare i familien. Ikke fordi de var overbelastet».

Sitatene fra disse to informantene illustrerer hva redusert kapasitet kan medfare for de
ansatte. Det kan blant annet medfare tapsopplevelser i form av bade tap av kompetanse,
grunnet falelser av utilstrekkelighet og engstelse, og tap av forbindelser ettersom at flere
slutter. Det kan ogsa medfgre endringskynisme ettersom at de ansatte for eksempel synes a
oppleve at endringene er praksisfjerne. | det siste sitatet understreker informanten at han er
usikker pa om endringene skyldes reformen, men papeker at situasjonen han beskriver har
veert slik stort sett siden endringene i forbindelse med reformen ble iverksatt. Felgelig virker

det rimelig & anta at reformen spiller inn her.

Ut ifra funnene er det altsa mye som tyder pa at narpolitireformen har medfart en
kompetansegkning i politiet, spesielt pa de omradene som blir nevnt som fokusomrader i

reformen, altsa det som skal prioriteres. En informant uttrykker det pa denne maten:

«Det som er da, er at vi har hgyere kvalitet pa enkelte av etterforskningsomradene.. vi bruker
i dag ca 30% av all etterforskningskapasitet pa pa 2,9% av straffesakene. Det betyr at det er

70% prosent igjen med ressurser, og for det sa skal vi handtere 97% av straffesakene».

Det kan likevel stilles spgrsmalstegn med om dette konsentrerte fokuset pa gkt kompetanse er
hensiktsmessig nar det likevel ikke virker som om det er nok kapasitet til & utnytte denne
kompetansen fullt ut, spesielt innenfor de omradene som ikke uttrykkelig blir nevnt som
prioriterte oppgaver. Det virker problematisk at de som jobber med saker innenfor de
prioriterte omradene sitter igjen som «vinnere» med gkte ressurser, og de som ikke gjer det

sitter igjen som «tapere» med sprengt kapasitet. Selv. om noen type saker naturlig nok har
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hayere prioritet, betyr ikke dette at politiets samfunnsoppdrag kun innebzrer & ta hand om
disse sakene. Slik som informanten under ogsa papeker sa forventes det at politiet ogsa skal
etterforske mindre alvorlige saker, som for eksempel & ta butikktyver og etterforske saker
vedrgrende stjalne sykler:

«Jeg faler vel at.. ja det er klare prioriteringer i forbindelse med hva vi skal prioritere.
Utfordringen er at det er ingen som sier hva vi IKKE skal prioritere. Alle sier at na skal dere
har et sterkere fokus, dere skal bruke mer ressurser pa seksuelle overgrep og vold mot barn.

Men i det gyeblikket som det er tatt en butikktyv sa forventes det at vi ogsa tar den».

Det kan virke som om reformen altsa ikke har medfart noe generell forbedring innenfor
kapasitet, men kanskje heller har tydeligere retningslinjer for hva som skal prioriteres slik at
det har blitt forbedringer pa disse omradene. De andre, mindre prioriterte omradene ser ut il

a komme tapende ut ettersom at ressursene til fokusomradene ma hentes fra et sted:

«Na skal vi, i tillegg til alt det vi har i dag, bygge pa og fa kvalitetsenheter som levere godt
innenfor de spesielle, de sarlig prioriterte omradene vare. Og sa etter hvert s& oppdaget vi at
det er ikke det som skjer, for det de skal bygge opp pa de s&rlige prioriterte fagomradene, det

ma vi ta fra noe annet. Altsa det blir ferre igjen.

4.4.5 Tillit og apenhet

Det femte malet med politireformen er & utvikle et politi som skaper bedre resultater i en
kultur preget av apenhet og tillit. Dette skal oppnas gjennom god ledelse og aktivt
medarbeiderskap. Som nevnt i teorikapittelet, handler tillit om det & ha positive forventninger
til andres atferd (Stensaker & Haueng, 2016). Nar det gjelder selve gjennomfgringen av
endringsprosesser, er tillit vesentlig for & skape endringsvilje, motivasjon for endring samt tro
pa at endringen vil fare til noe godt. For & vurdere hvorvidt de ansatte mener malet om en
kultur preget av tillit og apenhet er nadd, ble informantene spurt om endringene har hatt en

pavirkning pa deres tillit til ledelsen.

Det ser ut til & veere bred enighet om at medarbeiderne har tillit il sin nsermeste ledelse,

herunder seksjonsledere og personalledere, men at flere har utviklet mistillit til toppledelsen,
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altsa politidirektoratet og politikere. Noen av informantene uttrykker dette slik, vedrgrende

spgrsmal om tilliten til ledelsen er pavirket av reformen:

«lkke min lokale ledelse. Jeg foler at lokale ledere prover a gjore sa godt de kan (...) men
sann gverste niva, politimester og politikere ja, det har pavirket min tillit til den typen
ledelse. Der er gkonomi viktigere enn politidekning og hvordan politiet skal fremsta for

publikum. Malet er ene og alene & komme innenfor budsjett».

Om toppledelsen: «Ja, jeg er vel ikke imponert. Ikke noe positivt. S& den synes jeg er, virker

som den distanserer seg mer og mer fra virkeligheten».

En oppfatning som er felles hos de fleste informanter er at toppledelsen har initiert til en
politireform som er preget av flere praksisfjerne lgsninger. Dette virker & ha pavirket tilliten,

og en av informantene belyser dette slik:

«Sann feler jeg det har veert litt med reformen. Jeg er 100% sikker pa at de som sitter og
bestemmer dette her ikke har visst hvordan det har fungert. Na har vi hatt den attende

Jjustisministeren pd ... tre ar? Det sier jo litt».

En ting som er viktig & huske pa er at informantene som besitter lederstillinger, ogsa har
ledere over seg igjen og at de derfor kan anses som mellomledere. Medarbeiderne ser ut til &
ha forstaelse for at ogsa dette er en vanskelig posisjon a vere igjennom endringsprosesser.
Det virker som de har forstaelse for at endringsinitiativ ikke ngdvendigvis har noe med den
narmeste ledelsen a gjare. En av informantene bekrefter dette, men tillegger at han likevel

mener at nermeste ledelse har et ansvar nar det gjelder apenhet:

«De har jo liksom ikke sa mye valg da, de har den her “dette er det du har a forholde deg til,
dette ma du holde deg innenfor, sann er det”. Men da er det enda viktigere & veere arlig pa

det ovenfor ansatte da, og ikke sminke over ting. Si det som det er da».

Dette er et poeng som flere av informantene trekker frem, nemlig at ledelsen lover bedre og
lysere tider, selv om endringene ikke ser ut til & fare til en forbedring. Informantene som har
veert inne pa dette uttrykker manglende apenhet fordi de opplevelser ledelsen som uerlig, der

det gis lovnader som ikke kommer til & bli oppfylt. Et sitat som illustrerer dette:
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«Det som har irritert meg mest med hele reformen, som jeg har blitt ordentlig sinna p4, er jo
det jeg oppfatter som lggn, av politikere og politimestere som sier at ting blir bedre. Og
politiet far mye mer penger, og sa viser de bare til et tall. Og det er tall som jeg ikke kjenner
meg igjen i, i forhold til hvordan vi opplever var hverdag».

Medarbeidernes tillit til sin neermeste ledelse ser ut til & veere pavirket i liten grad. Det er
derimot viktig & huske at tillit, seerlig til naermeste ledelse kan veere et sensitivt tema som er
vanskelig for ansatte 4 snakke om. Nar det gjelder toppledelsen sentralt, beskriver flere
informanter at de har utviklet mistillit, og da serlig pa grunn av hyppige endringer og
praksisfjerne lgsninger. Det er ogsa enkelte informanter som uttrykker frustrasjon knyttet til
toppledelsen, men som ikke vil beskrive dette som mistillit. De beskriver heller en distansert
toppledelse. Blant medarbeiderne virker det som det er forstaelse for at endringsinitiativ
kommer fra toppledelsen og ikke naermeste ledelse. Likevel uttrykker flere informanter
manglende @rlighet og apenhet, der de mener ledelsen forsgker & motivere til endringer som

apenbart ikke resulterer i bedre lgsninger.

4.4.6 Nye metoder og teknologi

Et sjette mal med politireformen er et politi som skal effektiviseres ved a ta i bruk bedre
metoder og ny teknologi. Informantene ble bedt om a vurdere hvorvidt de mener dette malet
er nadd. Flere av informantene trekker frem at de opplever gkt bruk av teknologiske
arbeidsverktay i politiet, men at dette ikke ngdvendigvis skaper den effektiviseringen man er

ute etter:

«Ja, vi har ny teknologi. Vi har det. Vi har jo nye datalgsninger, i politiet. Vi har nettbaserte
leeringsportaler i regi av Politihgyskolen, sa vi har mange ting og ny teknologi. Men vi har
ikke fatt noe effektivisering av teknologien var. Fordi at nar teknologien i politiet skal endres,

sa er det mange kvalitets- og sikkerhetskrav som stilles som gjer at ting tar veldig lang tid».

Effektiviseringsgevinsten av den nye teknologien ser ut til & mangle. Det kan dermed tenkes
at dette pavirker bade motivasjon og mulighet til a jobbe slik en gnsker, som igjen kan skape
mye frustrasjon og i verste fall motstand mot endringer. Som nevnt tidligere i oppgaven

forteller noen informanter om teknologiske lgsninger som de opplever som praksisfjerne:
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«Det er ikke tall pa antall ganger jeg nesten har kastet denne Ipad-en ut av vinduet, fordi det
er teknologiske lgsninger som er... fortsatt pa forsgksstadiet da, kan vi kalle det. Det er
ganske frustrerende at teknologien som skal gjare det enklere ikke fungerer. Og sa har du
egentlig basert det litt pa at det funker».

Det kan virke som om noen av de teknologiske metodene som er ment til & vere fremskritt
heller fremstar som praksisfjerne lgsninger. Flere informanter trekker ogsa frem det at det blir
investert i nye, teknologiske lgsninger som skal gjare ting lettere, men som likevel ikke blir

brukt eller ikke fungerer slik som de var tiltenkt. To av informantene uttrykker dette slik:

«Utfordringen er jo at den teknologien, den er jo ikke pa plass. Vi tok jo bort antall
etterforskere blant annet, fordi at man skulle kunne anmelde pa nett. De etterforskerne, eller
de menneskene, de ble jo bare borte. Mens det er jo enda ikke oppe og gar. Som et eksempel.
Sann at, det har, vi klarer jo ikke & levere. Vi ligger jo, generelt, ekstremt langt etter i forhold
til IKT».

«Altsa vi far jo ny teknologi og bedre metoder, og men.. Det er jo de som skal bruke dem da,
som vi mangler litt pa. Og sa er det litt sann.. Ja, hvis vi bruker tre milliarder kroner pa et
nytt sambandsnett s, eller digitalt samband for a.. og vi ikke bruker det ut i fra det, det

digitale — den delen det er tiltenkt, sa er det bortkastet dax.

Enkelte informanter beskriver en fungerende teknologi, men mener at det enda er ting som

mangler:

«Ja der har vi jo blitt bedre. Vi har jo en stor operasjonssentral som er moderne og oppe 0og
gar, det brukes Ipad eller nettbrett og telefon pa en helt annen mate, sa det har jo sa klart
blitt bedre, for all del. Vi tar avher pa stedet, i sterre grad med bruk av telefoner, i stedet for
at folk skal sta i kg for & komme i avhgr etterpa. Men jeg tror fortsatt vi har en lang vei a

ga».

Informantene virker a vaere noe todelt nar det gjelder hvorvidt de mener politiet har blitt
effektivisert ved & ta i bruk nye metoder og ny teknologi. Hva man bruker av teknologiske
verktgy, samt hvordan man bruker det, kan variere innad i politiet. For eksempel vil de som

jobber med nettkriminalitet benytte teknologiske verktay i stgrre grad enn de som jobber i
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patruljen. Det kan ogsa veere arsaken til at det er ulike oppfatninger av hvorvidt dette malet er
nadd. Det er ogsa verdt & merke seg at flere av informantene har kommentert at bruk av
teknologiske verktay er utenfor deres omrade, og at det derfor er vanskelig for de a uttale seg
hvorvidt politiet har blitt effektivisert gjennom teknologiske metoder.

Det ser ut til at reformen har pavirket de ansattes evne til a ivareta politiets samfunnsoppdrag
béade i positiv og negativ forstand. Reformen har for eksempel fert til bruk av ny teknologi
som gjer deler av politiarbeidet enklere og mer effektivt, men pa en annen side farer
reformen ogsa for eksempel til at det er for lite kapasitet til & ivareta politiets
samfunnsoppdrag. | neste kapittel skal vi gjare en helhetlig oppsummering og konklusjon av

funnene og forsgke & svare pa den overordnede problemstillingen.
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5.0 Oppsummering og konklusjon

| dette kapittelet skal vi redegjare og konkludere for funnene vi har gjort og svare pa den

overordnede problemstillingen.

5.1 Hva mener de ansatte har veert det viktigste innholdet i politireformen?

Dette forskningsspgrsmalet gnsker & besvare hva de ansatte selv fremhever som viktigste
innhold nar det gjelder endringer som fglge av politireformen. Videre har deres oppfatning av
det viktigste innholdet i reformen blitt vurdert opp mot hvilken endringsstrategi som er
benyttet, herunder strategi E og strategi O. Vi har forsgkt a kartlegge de ansattes opplevelser
nar det kommer til bade mal, formell ledelse, innhold, planlegging, motivasjon samt bruk av

konsulenter.

Ifglge de ansattes opplevelser kan hovedinnholdet i reformen konkluderes med & veare fokus
pa kvalitetslgft og sterkere fagmiljeer. For a oppna dette understreker flere viktigheten av en
parallell utvikling av politiet og kriminalitetsbildet. Samtlige trekker frem nettkriminalitet og
digital etterforskning som eksempler. Det er tydelig at de ansatte mener stgrre fagmiljger vil
kunne bygge opp under kvalitetslgftet som trengs for a utvikle et kompetent politi som er
rustet til & takle en kriminalitet i endring. Disse opplevelsene tilsier at endringsstrategien

trekker i retning av strategi O.

Fremveksten av stgrre fagmiljger vil imidlertid innebare sentralisering og omstrukturering.
De ansatte trekker frem ogsa strukturendringer som et viktig innhold i reformen, noe som
preger strategi E. Nar det gjelder den formelle ledelse ser det ut til & veere bred enighet blant
de ansatte om en toppstyrt ledelse der endringene tvinges gjennom. Informantene beskriver
ogsa et betydelig fokus pa sparing og budsjett, som vi analyserer i retning mot strategi E. Det
foreligger dermed en opplevelse av at det fokuseres pa gkonomisk verdi fremfor politiets
samfunnsoppdrag. De ansatte forteller at de gjennom hele endringsprosessen har veert i
pavente av datoer, altsa en planlagt og sekvensiell endringsprosess som trekker i retning av
strategi E. Indre motivasjon ser ut til a veere fundamentalt hos de ansatte i politiet. Nar
endringene farer til en opplevelse av & ikke strekke til, eller ikke fa gjort jobben slik en

gnsker, beskriver de ansatte det som vanskelig & opprettholde en indre motivasjon.

Det hgrer til sjeldenhetene at planlagte endringer bestar av én enkelt endringsstrategi eller én
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enkelt lederstil. Det er viktig a presisere at strategi E og strategi O er idealtyper som kan veere
vanskelig a finne i rene former i virkeligheten. Etter & ha analysert de ansattes opplevelser
knyttet til reformen, kan det konkluderes med at det er benyttet en hybrid endringsstrategi
som kombinerer elementer fra bade strategi E og strategi O. Dette bekreftes ogsa gjennom det

faktum at politireformen bestar av to reformer, en strukturreform og en kvalitetsreform.

5.2 Hvordan opplever de ansatte at endringene har blitt gjennomfart?

Et av forskningssparsmalene gikk ut pa hvordan de ansatte har opplevd at endringene har
blitt iverksatt og gjennomfart under reformen. | opptiningsfasen er det avgjegrende at de
ansatte far nok informasjon om endringene som skal iverksettes for at de skal kunne se
behovet for endring og oppfatte den som ngdvendig for organisasjonen. Pa grunnlag av
funnene vare kommer det frem at de ansatte opplever at det kommer en stor mengde med
informasjon i opptiningsfasen, og at det dermed oppstar utfordringer med & navigere i havet
av informasjon, og sikre at riktig informasjon kommer frem til riktig mottaker. Dette farer til
at enkelte ansatte ser seg lei pa reformen og den evige strammen av informasjon. Andre
opplever at de ikke vet hva som foregar fordi det ikke har lykkes i @ kommunisere riktig

informasjon til riktig mottaker.

Til tross for at flere ansatte har fatt tilstrekkelig informasjon og opplever endringene som
viktige, ser det ut til at de ikke sitter igjen med en opplevelse av at endringene er riktige. Et
sentralt element som blir trukket frem er blant annet at en begynner i feil ende. Altsa at en
begynner med taket av huset i stedet for grunnmuren. Ansatte opplever ogsa at det er lite rom

for medvirkning og pavirkning i gjennomfaringsfasen.

Videre viser funnene vare at utfordringene som vi har nevnt ovenfor kan bunne ut i mangel
pa ekstern statte i form av endringskonsulenter eller andre som kan «smgre»
endringsprosessen. Det kommer frem at de ansatte opplever det & iverksette og lede
endringene selv i egen organisasjon som utfordrende, og de savner ekstern profesjonell statte

i gjennomfgringsfasen.
5.3 Pa hvilken mate har endringene pavirket de ansatte?

Dette forskningsspgrsmalet sgker etter & belyse hvordan endringene har pavirket de ansatte.

Ifzlge Jacobsen & Thorsvik (2013) er motstand en rasjonell reaksjon pa
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organisasjonsendringer. Motstand kan fremtre i flere former, og de ansatte beskriver tilfeller
av bade aktiv og passiv motstand. Tapsopplevelser kan fgre til motstand, og ser ut til a veere

fremtredende her.

Uvisshet knyttet til fremtiden har fert til tap av trygghet hos flere (tap av trygghet). Tap av
kompetanse ser ut til a oppsta fordi politiets ressurser ikke star i stil med oppdragsmengden.
Det er en opplevelse av & ikke kunne imgtekomme publikum som gnskelig (tap av
kompetanse) Nar de ansatte ikke far utfgrt jobben slik de gnsker, opplever flere tap av
identitet og retning (tap av identitet og retning). Pa grunn av endret organisasjonsstruktur
opplever ogsa flere ansatte tap av tidligere sosiale forbindelser (tap av tilhgrighet).
Organisasjonsendringer vil ogsa kunne pafere ansatte personlige tap, noe som ser ut til

forekomme her (personlige tap).

Det foreligger ogsa helt tydelig elementer knyttet til endringskynisme. Dette kan tyde pa at
endringsinitiativene ikke er tilstrekkelig forankret i organisasjonen. Det blir iverksatt
endringer pa allerede fungerende systemer, noe som skaper oppgitthet blant de ansatte. Det er
ogsa en oppfatning om at endringene «stjeler» dyrebar tid som skulle veert benyttet til & utfere
politiets samfunnsoppdrag (endring for endringens skyld). Det stilles ogsa spegrsmalstegn
knyttet til hvorvidt endringene er forankret i erfaring, fordi de ansatte mener at reformen i
liten grad bygger pa deres kompetanse (resirkulering av ideer). Dette gjenspeiler seg ogsa i
flere lgsninger som reformen har kommet med, der de ansatte mener Igsningene ikke
fungerer i praksis (praksisfjerne lgsninger). Iverksettelse av flere endringer pa samme tid har
gjort det vanskelig a synliggjere resultatene av hver endring. Dette resulterer i
endringstratthet og falgelig motstand (manglende synliggjaring av resultater). Et siste
element som kan ha bidratt til & skape motstand eller frustrasjon blant de ansatte er
manglende medvirkning. Medvirkning, i den grad den er tilstede, oppleves ikke som reell.
Endringene oppleves som forhandsbestemt og de ansatte mener dermed at de ikke har noen
pavirkningskraft (pseudomedvirkning). Avslutningsvis kan det konkluderes med at
endringene har pavirket de ansatte i stor grad og at dette fglgelig kan ha resultert i gkt

motstand.
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5.4 Hvordan opplever de ansatte at reformen har pavirket deres evne til d ivareta

politiets samfunnsoppdrag?

Under dette forskningssparsmalet kom vi frem til at reformen har pavirket de ansattes evne til
a ivareta politiets samfunnsoppdrag, i bade positiv og negativ forstand. Samtlige informanter
synes a si seg enig i at reformen trekker frem viktige omrader som skal og bar prioriteres,
som for eksempel seksuelle overgrep mot barn. Det som likevel blir sett pa som problematisk
er at mange andre «mindre viktige» omrader kanskje har blitt neglisjert. Politiets

samfunnsoppdrag bestar ikke utelukkende av a falge opp de aller mest alvorlige sakene.

Mangel pa ressurser, og falgelig sprengt kapasitet, blir trukket frem som et gjennomgaende
problem. Det kan virke som om nettopp dette star i veien for a fa ut mange av de positive
effektene som reformen potensielt kunne fart til. Kompetansen synes a ha blitt forbedret pa
mange omrader, men har ogsa gatt pa bekostning av mye annet. Flere informanter forteller
om ansatte som sykemelder seg, seker seg vekk og slutter som fglge av mangel pa kapasitet

og falgelig overbelastning.

Videre er det pa det rene at informantene oppfatter navnet pa reformen som misvisende
ettersom at de ikke sitter igjen med en opplevelse av at narpolitireformen har fart til et
nerere politi, men heller det motsatte. Flere informanter uttrykker bekymring i forbindelse
med dette da de faler at de pa mange mater mister kunnskap og kontakt med publikum, i
tillegg til at de har blitt mindre tilgjengelige.

Det er ulike oppfatninger om hvorvidt forebygging, etterforskning og beredskap har blitt
vesentlig bedre som falge av reformen. Det samme gjelder de nye metodene og teknologiske
lgsningene som har blitt innfert. De nye metodene og teknologiske lgsningene har fort til
forbedringer pa noen omrader, men det virker som det forelgpig er vanskelig a fa ut

effektiviseringsgevinsten av disse pa enkelte andre omrader.

5.5 Svar pa problemstillingen

| den overordnede problemstillingen gnsker vi & svare pa hvordan de ansatte pa et
tjenestested har opplevd endringene av narpolitireformen. Av funnene kommer det frem at
det er gjennomgaende enighet blant de ansatte om at det var behov for endring. Det synes

derimot a veere uenighet om hvorvidt endringene samt omfanget av disse har veert riktig. Det
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er viktig a understreke at vi ut ifra funnene ser at de ansatte opplever endringene ulikt pa
bakgrunn av hvilke avdelinger de jobber pa og hvilke stillinger de har far og etter reformen.
Det kan hende at informanter som har opplevd utelukkende positive konsekvenser av
reformen som for eksempel forfremmelse, sitter igjen med en mer positiv opplevelse av
reformen. Informantene som pa grunn av reformen mgter en usikker fremtid pa
arbeidsplassen har naturlig nok et annet utgangspunkt og kan dermed ha en mer negativ

opplevelse av reformen.

5.6 Sammenligning med annen forskning

Mange av funnene fra undersgkelsen samstemmer med annen forskning pa omradet. | boken
«politireformer» av Sgrli og Larsson konkluderes det blant annet med at reformen har fort til
at politiet har blitt alt annet enn nzrt, og at politiet har fatt en mengde nye og krevende
oppgaver som krever mye ressurser, samtidig som omorganiseringen krever mye. Disse
ressursene ma i stor grad hentes fra andre steder, noe som naturlig nok pavirker disse
omradene i negativ retning. Dette gjenspeiler mye av det samme som det vi har kommet frem

til i var oppgave.

Cathrine Filstad, professor ved henholdsvis Politihgyskolen og Handelshgyskolen Bl, og
Tom Karp, professor ved Hgyskolen Kristiania star bak forskningsprosjektet «Ledelse,
implementering, effekter og resultater av naerpolitireformen». Prosjektet ble gjennomfart i
2018 og bestar av feltstudier, sparreundersgkelser og intervjuer. Formalet med prosjektet er
ledelse, implementering, effekt og resultater av narpolitireformen (Filstad & Karp, 2018).
Det ses naermere pa ledelse, kunnskapsbasert politi, politikultur og lederkultur og
politiledelsen far og na. Innledningsvis presiseres det at reformen fortsatt er i en tidlig fase
(2018). Deres forskning er likevel interessant og relevant for var oppgave. Basert pa deres
forskning har de kommet med anbefalinger for a fa reformen pa rett spor. Disse bunner ut i

fire punkter:

For det farste hevder de at politikere ma sta for at reformen ikke kan betraktes som en
narpolitireform. De mener kunnskapsbaserte fagmiljger star sentralt, heller enn gkt
tilgjengelighet i distriktene. Dette er motstridene til malet om a veere et «narpoliti», noe som
ogsa gjenspeiler vare funn der de ansatte uttrykker at de ikke identifiserer seg som et

«neerpoliti».
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For det andre mener de at malet om tilnaermet ett politi ma revurderes. De ser det ngdvendig
med lokale tilpasninger, prioriteringer, ansvar og myndighet. Ideen om lik polititjeneste i hele

landet ser ut til & veere darlig mottatt blant vare informanter.

For det tredje foreslas starre grad av ansvar og myndighet tilknyttet alle ledernivaer. Slik
reformendringene har veert til n, har mellomlederne (politimestre, seksjonsledere o.1.) blitt
benyttet som passive mottakere av beslutninger, og det har dermed veert begrenset hvor aktivt
de har blitt benyttet som formidlende endringsagenter. Starre grad av ansvar og myndighet
lokalt vil kunne fare til at ledere pa alle nivaer sammen med sine medarbeidere blir «baerere»
av hvordan polititjenester skal utvikles i de lokale forholdene. Dette vil ogsa fare til mer bruk
av «bottom-up» ledelse, som igjen gir stgrre medvirkning blant medarbeiderne. Disse
anbefalingene samsvarer ogsa med vare funn, der de ansatte kritiserer endringsprosessen for a

veere sveert toppstyrt, i tillegg til at endringene ikke er tilpasset de lokale forhold.

For det fjerde stilles det sparsmalstegn ved hvorfor en sa omfattende endring som en reform
ikke tar mer hensyn utover det formelle. De viser til at store reformendringer har fert til mye
usikkerhet, motstand og endringer knyttet til stillinger, posisjonering og lignende. Kritikken
gar ogsa ut pa at det gis minimalt med tid og rom i form av ressurser til a prioritere de
uformelle sidene ved endringene, som for eksempel arbeidsmiljg og kunnskapsdeling mellom
ulike enheter. Som en konsekvens av dette er resultatet slitne og frustrerte politiansatte som

ikke far gjort jobben de gnsker. Dette er ogsa konkludert med i var oppgave.

5.7 Forslag til videre forskning

Pa grunn av begrensninger vedrarende ressurser som vi hadde tilgjengelig under arbeidet
med informasjonsinnhentingen, er det muligheter for forbedring og videre forskning av dette
temaet. Vi fikk kun intervjuet 5 ledere og 4 medarbeidere, dermed kunne vi oppnadd en
starre grad av metning, i tillegg til at funnene hadde fatt mer tyngde ved a intervjue flere
ansatte pa tjenestestedet i ulike stillinger og avdelinger. Videre kunne vi gjennomfart
kvantitative undersgkelser for a oppna et mer generaliserbart bilde av reformen og dens

pavirkning pa ansatte i politiet.

For fremtidig forskning kan det vaere interessant a se pa om bruken av profesjonelle eksterne

konsulenter vil pavirke de ansattes opplevelse av endringsprosessen. Dette pa grunnlag av at
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flere informanter har nevnt et behov for stgtte. Vi tror dermed at det kan veere hensiktsmessig
a undersgke effekten man vil fa av a anvende eksterne konsulenter som statteverktay i
endringsprosessen. Som vi har nevnt tidligere opplever flere ansatte a ikke ha noen
medvirkning i endringsprosessen. Et interessant aspekt av dette hadde veert & undersgke
hvorvidt en starre grad av medvirkning ville pavirket de ansattes opplevelse av

endringsprosessen.

Pa grunn av ressursmangel hadde vi ikke kapasitet til & danne et mer synlig skille mellom de
ansattes og lederens opplevelse av endringene. Et annet spennende aspekt hadde derfor veert &
fokusere pa enten ledere eller ansatte, for & fa en dypere forstaelse for hvordan endringer

oppleves, ut ifra stilling og arbeidsoppgaver.
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Vedlegg

Intervjuguide

«Hvordan har de ansatte ved et tjenestested opplevd endringene av Neerpolitireformen?»

Forskningssparsmalene vi sgker a besvare:

Il.
V.

Hva mener du har veert det viktigste innholdet i politireformen?
Hvordan opplever du at endringene har blitt gjennomfert?

Pa hvilken mate har endringene pavirket de ansatte?

Hvordan har reformen pavirket de ansattes evne til  ivareta politiets
samfunnsoppdrag?

Innledningsvis

Takke for at de stiller til intervju.

Gi generell informasjon og hensikt med undersgkelsen.

Forklarer hvordan svarene vil bli benyttet.

Avklarer vedrgrende bruk av lydopptak.

Stilling i politiet, erfaring, utdanning/videreutdanning/spesialisering

Del I: Struktur og endringer

1.
2.
3.

Del I1I:

©oo~No

Del 111
10.

Hva mener du har veert det viktigste innholdet i politireformen?
Hvordan har disse endringene pavirket din arbeidshverdag?
Behov: Synes du det var ngdvendig med endring?
a. Huvis ja: Hvilken endring mener du var ngdvendig og hvorfor?
b. Hvis nei: Hvorfor ikke?
Hva mener du gjenstar?

Lederstil og medvirkning

Hvordan ble dere i politiet forberedt pa endringene?

Hvordan har du som leder forberedt de ansatte pa endringene?

Pa hvilken mate har du som leder bidratt i gjennomfaringen av endringene?
Hva synes du om maten endringene har blitt gjennomfart pa?

Hva ville du eventuelt gjort annerledes?

: Konsekvenser og reaksjoner (knyttes til tapsopplevelser)

Hva er dine holdninger til endringen?
a. Hvis negativ, mener du problemet er forankret i selve endringen eller maten
endringen har blitt gjennomfart pa?
b. Har du gitt uttrykk for motstand mot endringen? Pa hvilken mate?
c. Hva mener du eventuelt burde veert gjort annerledes?

11. Opplever du at endringene har fart til usikkerhet/uklarhet vedrgrende dine

12.
13.

arbeidsoppgaver og rolle i politiet?

Pa hvilken mate har endringene pavirket ditt sosiale arbeidsmiljg?
Hvordan opplever du politiets mal og intensjoner?

14. Hvordan har endringene virket inn pa din motivasjon og arbeidsglede?
15. Har endringene pavirket din tillit til ledelsen?

97



Del 1V: Politiets samfunnsoppdrag

16. Et av malene med reformen er at politiet skal bli mer tilgjengelig og tilstedeveerende
med god lokal forankring og samhandling. I hvilken grad mener du endringene har
fort til dette?

17. En annen hensikt med reformen er et politi med mer malrettet innsats pa forebygging,
etterforskning og beredskap. I hvilken grad mener du endringene har bidratt til at
dette malet nas?

18. Et tredje mal er med reformen er et politi med bedre kompetanse og kapasitet. |
hvilken grad mener du endringene har fart til dette?

19. Et annet mal er at politiet skal effektiviseres ved & ta i bruk bedre metoder og ny
teknologi. Opplever du at endringene har lagt til rette for dette?

Politireformen bygger i stor grad pa rapporten(e) som ble utarbeidet etter 22.juli 2011. Mener

du reformen er et godt svar pa det som skjedde 22.juli?

Til slutt, spgr om det er noe mer de gnsker a tilfgye. Takker for intervju.
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