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Sammendrag

Nearpolitireformen tredde 1 kraft 1. januar 2016 og bestar av to ledd, en strukturreform
og en kvalitetsreform. Reformen er omstridt og har blitt kritisert i media, men ogsa
internt 1 politiet. Studien seker, pd bakgrunn av kritikken, & underseke hva slags

reform Nerpolitireformen er.

Oppgaven har tre problemstillinger. Den forste problemstillingen undersgker om
Nearpolitireformen foyer seg inn i rekken av New Public Management-inspirerte
reformer 1 Norge. New Public Management (NPM) har i ulik grad funnet sted i
offentlig forvaltning 1 Norge siden tidlig 1980-tallet. Oppgavens andre problemstilling
er studiens hovedspersmal. Den sgker a avdekke hvilket perspektiv pa reformer som
Nearpolitireformen ligger neermest. Det presenteres tre ulike perspektiver pa reformer,
basert pa teorigrunnlaget som Christensen, Busch, Roness, Ravik og Lagreid har
fremstilt de siste 10-15 drene, samt som Jan Moren benyttet 1 sin doktoravhandling
"Om reformer" fra 2011. Moren (2011) sin teoretiske tilnaermelse har inspirert denne
studien. Perspektivene pa reform er reformer som redskaper, altsa et instrumentelt
perspektiv, reformer som tilpasninger, altsa et institusjonelt/kulturelt perspektiv, og
tilslutt som symboler, altsa et myte perspektiv pa reformer. De to sistnevnte er
institusjonelle perspektiver, og er basert pd en handlingslogikk om “det passende”,
mens den instrumentelle tradisjonen folger en “konsekvenslogikk”. Den tredje
problemstillingen sper hvordan medarbeiderne i den instrumentelle og institusjonelle

reformtradisjonen blir beskrevet, samt hvordan de blir beskrevet 1 nerpolitireformen.

For 4 svare pa studiens problemstillinger ble det benyttet kvalitativ metode, herunder
dokumentanalyse og teoretisk litteraturstudie. Dokumentene benyttet for
innholdsanalysen var utgitt av politiet, regjeringen, departement og fagforeninger,
samt evalueringer, nyhetsartikler og skriftlig gjengitte intervjuer. Innholdsanalysen
innebar ikke en rent systematisk undersgke av innholdet, men fokuserte pa bakgrunn

og kontekst, for slik & opplyse problemstillingene.

Studien viste at Nerpolitireformen foyer seg inn 1 rekken av NPM-inspirerte
reformer. Eksempelvis, tar reformen sikte pa a effektivisere norsk politi, det er et mal
a avbyrakratisere og styre mer. Man er opptatt av a gjenkjenne politiets

kjerneoppgaver og 4 mate publikum, slik vektlegges politiet som en tjenesteyter for



publikum. Man argumenterer for at feerre politidistrikter vil skape kostnadseffektivitet

og fa flere politifolk ut i operativ virksomhet.

Hovedspearsmalet viste at Narpolitireformen ligger naermest perspektivene som
omtaler reformer som redskaper og som symboler/myter. Redskaper og symboler
virker som gjensidig avhengige verktoy for reform. I Nerpolitireformen ensker man a
fremme rasjonalitet og effektivitet gjennom en bevisst utforming av den formelle
organisasjonsstrukturen, og reformen viser dermed en instrumentell tilnerming.
Aktorene bak reformen antar at reformen er et effektivt redskap for & oppna mélet om
et robust narpoliti, og slik blir de ansatte verktoyet som skal sette malet ut i live. Pa
den andre siden er symboler er viktig 1 Nerpolitireformen, da reformen gjenspeiler
mange myter i organisasjonens institusjonelle omgivelser om hva som ansees & vare
fornuftig, moderne og effektivt. Studien viste at politiet er en organisasjon hvis
strukturer, prosesser og ideologier stadig er lost koplet til dens faktiske atferd.
Reformen er et svar pa mytene om hva et godt politi skal vaere. Reformen er
utarbeidet for & gi politiet hayere legitimitet, og seker & innfore hva andre akterer i

politiets organisasjonsfelt har implementert.

Hva gjelder reform som tilpasning, er det for tidig & si hvor sterkt reformen vil score.
Studien viste at det er mulig & analysere Nearpolitireformen med de verktoyene et
perspektiv pa reform som tilpasning gir oss og at det er faktorer i reformen, slik som
abstrakt sprakbruk, som sammen med politiets institusjonelle robusthet, kan gi rom til

politiets institusjonelle identitet pa en indirekte mate.

Hva gjelder hvordan medarbeidere beskrives, ble det avdekket at teorien og
dokumentene i storre grad omtaler ledere og ledelse 1 reform, enn medarbeiderne. Slik
matte teori avledes fra ledelsesteorien. I et instrumentelt perspektiv blir
medarbeiderne ansett som organisasjonens redskaper og det forventes at de lar seg
styre. Medarbeideren i et tilpasningsperspektiv er en som kan relasjonelt ledes, mens
en medarbeider 1 et myteperspektiv méd kunne sortere hvilke av organisasjonsideene
som ledelsen vil at de faktisk skal omfavne. Den instrumentelle tiln@rmingen var
tydeligst 1 beskrivelsen av medarbeideren 1 Nerpolitireformen. Bruken av midlertidig
arbeidskraft, nedleggelse av arbeidssteder og ansettelsesstopp 1 politiet, viser at de

ansatte er redskaper som det forventes at skal la seg styre.
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1.0 Innledning

Nearpolitireformen er pagéende, og arbeidet med a reformere politiet har pagatt siden
erfaringene som ble gjort i etterkant av terroren 22. juli 2011, da man fant at politiet
ikke var organisert, styrt eller ledet for & mete samfunnsproblematikken man star
ovenfor. Det ble foreslatt en reform bestdende av to ledd, en strukturreform og en
kvalitetsreform. Den strukturelle delen av reformen innebar blant annet at 27
politidistrikter ble til 12 den 1. Januar 2016. Kvalitetsreformen har til mal & utvikle et

mer synlig, kunnskapsbasert, endringsvillig og effektivt politi.

Forelapig har reformen ikke hatt serlig innvirkning pa hvordan publikum skal
kontakte politiet, men dette vil komme pa plass de nermeste arene, da antall
tjenestesteder skal redusere med 119. Om lag 500 av politiets medarbeidere jobber pa
kontorer som skal avvikles. I 2015 ble reformen dept til Nerpolitireformen, da
hovedmalene med reformen er et nart og synlig politi. Reformen er omstridt og har i
stor grad blitt kritisert 1 media, men ogsa internt 1 politiet. Evalueringer viser at mange
ansatte har liten tiltro til at mélene med reformen blir nadd. Serlig er begrepet

”Nerpoliti” 1 miskreditt, da man opplever at det sentraliseres.

Denne oppgaven sgker & svare pa tre problemstillinger knyttet til Narpolitireformen.
Den forste problemstilling seker & avdekke om hvorvidt dette er en reform som passer
inn med hva vi tradisjonelt vet om offentlige reformer 1 Norge, og sper om
Nearpolitireformen foyer seg inn 1 rekken av New Public Management (NPM)
inspirerte reformer 1 Norge? Den andre problemstilling er studiens hovedspersmal og
gransker hvilket teoretisk perspektiv pa reformer som Naerpolitireformen ligger
naermest. Studien avsluttes med et sideblikk pd hvordan medarbeiderne blir beskrevet
1 den instrumentelle og institusjonelle reformtradisjonen, samt hvordan medarbeiderne
blir beskrevet 1 nerpolitireformen. Interessen for & forstd hva slags reform
Nearpolitireformen er, oppstod da jeg 1 2015 var midlertidig ansatt i Oslo politidistrikt,
og begynte & se virkningene av den kommende reformen pa de ansatte, gjennom bruk

av virkemidler som ansettelsesstopp og bruk av midlertidig ansettelse.



Teorigrunnlaget for studien er 1 hovedsak basert pa teorigrunnlaget om reformer i
offentlige organisasjoner som Christensen et al. (2004/2015), Revik (2007/2010) og
Busch et al. (2011) har fremstilt de siste 10-15 &rene, samt Jan Moren sin
doktoravhandling "Om reformer" fra 2011. Moren sitt teoretisk rammeverk har
inspirert studien, da han forsket pa den foregdende politireformen: Politireform 2000.
Perspektivene pa reform som presenteres 1 studiene er reformer som redskaper, altsa
et instrumentelt perspektiv, reformer som tilpasninger, altsa et institusjonelt/kulturelt
perspektiv, og tilslutt reformer som symboler, altsé et myteperspektiv pa reformer. De
to sistnevnte ligger begge innen den institusjonelle teoritradisjonen og er basert pa en
logikk om det passende, mens den instrumentelle tradisjonen folger en

konsekvenslogikk.

Studien er kvalitativ og benytter dokumentanalyse som metode. Studien har undersokt
relevante offentlige dokumenter fra saksgangen til Nerpolitireformen, samt benyttet
seg av pressemeldinger, artikler og evalueringer av reformen. Studien er ikke en rent
systematisk innholdsanalyse av de dokumentene og tekstene benyttet for studien, men
har heller brukt dataen som informasjon og bakgrunn om den politiske prosessen og
konteksten som Nearpolitireformen befinner seg 1. Studien var dessuten strukturert

rundt en spiralformet forskningsmetode.

I den nye Statsansatteloven fra 2017 er det bestemt & redusere bruken av midlertidig
ansettelse 1 staten, men bruk av midlertidighet har likevel vert et verktoy under
innferingen av Nearpolitireformen. En ansettelsesstopp 1 politiet 1 2015 og 2016 skulle
redusere antallet tilfeller der det ble ansatt flere ledere og ansatte enn det er stilinger
til etter strukturendringene. Ansettelsesstoppen skulle gjelder sivile og lederstillinger,
men ringvirkningene av reformen gjorde at politiutdannende ogsa ble berort. Pr.
31.12.16, da ansettelsesstoppen ble avsluttet, var bare 17,4 prosent av de
uteksaminerte fra Politihagskolen (PHS) 1 2016 1 fast arbeid. Reformens mal er 4 gi et
naert og synlig politi, og dermed ble det interessant a gi et sideblikk til hvordan
medarbeidere 1 politiet blir beskrevet i reformen og knytte dette til hvordan
instrumentell og institusjonell teori beskriver medarbeidere, samt beskrive hva det nye

arbeidslivet krever av medarbeiderne.



2.0 Problemstilling
Denne studien sgker & undersoke hva slags reform Narpolitireformen er:

1) Er narpolitireformen et eksempel pd en NPM-inspirert reform, lik den tradisjonen

vi har sett 1 Norge siden 1980-tallet?

2) Hvilket perspektiv pa reform bygger narpolitireformen pa? Ligger reformen

naermest en instrumentell eller institusjonelt tilnaerming innen organisasjonsteori?

3) Hvordan beskrives medarbeiderne 1 den instrumentelle og institusjonelle

reformtradisjonen, og hvordan beskrives medarbeiderne i Narpolitireformen?

3.0 Metode

Metoden som er brukt i studien, og hvorfor akkurat denne metoden var egnet for
forskningen min, med de begrensningene jeg hadde, diskuteres 1 dette kapitelet. Det
gjores rede for de metodiske valgene og de utfordringene jeg stod overfor og til slutt
reflekterer jeg over hvordan det var a drive forskning til dels i min egen arbeidsgivers

organisasjon, og etiske spersméal som reiser seg ved dette.

3.1 Dokumentanalyse

Det finnes mange ulike informasjonskilder innen samfunnsvitenskapelige studier, det
kan vere akterer man iakttar, det kan vaere informanter eller respondenter man
intervjuer, eller det kan veere dokumenter (Grenmo 2016). Metoden for denne studien
ble dokumentanalyse. Innholdsanalyse av dokumenter innebaerer som regel at
“dokumentene blir gjennomgdtt pa en systematisk mdte med sikte pa kategorisering,
registering og analyse av innholdet” (Grenmo 2016: 135). Jeg har derimot ikke gjort
en rent systematisk innholdsanalyse av de offentlige dokumentene og medietekstene
benyttet for studien, men heller brukte dem som informasjon og bakgrunn om den
politiske prosessen og konteksten som Nerpolitireformen befinner seg i. Analysen av
dataen skjedde forlapende, si nar bakgrunnsdataen for reform 1 Norge og saksgangen
for Narpolitireformen presenteres, sd har jeg allerede 1 hovedsak trukket ut det som er
viktig for & besvare oppgavens problemstilling. Denne méten 4 strukturere studien pa,

med en spiralformet forskningsmetode, fokus pa prosess og kontekst, og en ikke rent



systematisk analyse av kildene, er inspirert av Moren (2011), men og av Annikken
Hagelund. I flere av Hagelunds publikasjoner benytter hun seg av denne
fremgangsmaéten. Et godt eksempel er hennes artikkel From Economic Incentives to
Dialogic Nudging fra 2014. Her har hun lest en mengde dokumenter, notert og brukt
notatene for flere formal, men altsa ikke analysert alle tekstene systematisk for &
besvare problemstillingen. Dette gjor hun for & fa et overblikk over den politiske

prosessen og konteksten i det hun skriver om (Hagelund 2014).

Dokumenter kan vere svart forskjellige i utformet hva gjelder form og innhold. Nar
det gjelder dokumentenes form, er det typisk at dokumenter er skriftlige, men det kan
ogsd vaere muntlige fremstillinger, eller foreligge 1 form av visuelle framstillinger, slik
som bilder, grafikk eller film (Grenmo 2016). For min oppgave var det skriftlige
dokumenter. For & kunne avklare om hvorvidt denne reformen er en del av New
Public Management (NPM)-tradisjonen, ble det viktig gi et historisk overblikk over
offentlige reformer de siste 30 &rene, samt 4 si noe om organisasjonsteori for offentlig
sektor. For & besvare hvilket perspektivet pa reform og hvordan medarbeiderne 1
politireformen er beskrevet i dag, ble innflytelsesrike bidrag fra organisasjon- og

ledelseslitteraturen beskrevet, samt en analyse av saksgangen til Nerpolitireformen.

Granmo (2016) bemerker at det er serlig en distinksjon som er viktig 1 forbindelse
med utnytting av dokumenter som kilde i samfunnsvitenskapelig studier; Pé den ene
siden kan dokumenter inneholde meningsytringer og vere uttrykk for oppfatninger,
standpunkter eller vurderinger hos de som star bak dokumentet, men pa den andre
siden kan dokumentet inneholde ren faktainformasjon om ulike forhold. Eksempelvis,
trekker Granmo (2016) frem lederartikler 1 aviser som et dokument med en
meningsytring, eller en arsmelding fra en organisasjon som eksempel pa en kilde med
faktainformasjon. Noen dokumenter kan ogsé vare begge deler. Eksempelvis fra min
oppgave er Justis- og beredskapsdepartementets pressemeldinger som er publisert 1
skriftlig form pa regjeringens nettsider. De er en blanding av meningsytring og

faktainformasjon.

3.1.1 kildekritiske vurderinger

Dokumentanalysen til denne oppgaven bestod av en innholdsanalyse av skriftlige

dokumenter, herunder lovforslag, evalueringer av narpolitireformen, Norges



offentlige utredninger (NOUer), proposisjoner til stortinget, pressemeldinger, samt
avisartikler og innlegg av politiets fagforeninger. Selv om dokumentene til denne
oppgaven i1 hovedsak er offentlig utgitte dokumenter, var det viktig & foreta

kildekritiske vurderinger av dokumentutvalget.

Uansett opphav, mi kilder benyttes pa en faglig og forsvarlig méte, og Grenmo
(2016) peker pé fire typer kildekritiske vurderinger man ber vurdere for man benytter
en kilde; Nemlig tilgjengelighet, relevans, autentisitet og troverdighet. Hva gjelder
tilgjengelighet av kilder utdyper han at det er viktig for forskeren a vite sa tidlig som
mulig 1 forskningsprosessen hvilke kilder som vil vere tilgjengelige. Noen kilder vil
man ikke fa tilgang til, veere seg fordi dokumenter ikke er dpne for innsyn eller at
interessante personer ikke vil la seg intervjue. Hva gjelder en relevansvurdering av
kilder, ma man bemerke seg at de kildene som er tilgjengelig ikke kanskje er
relevante for problemstillingen, blant de tilgjengelige kildene er det viktig at vi velger
ut de med mest relevans for problemstillingen 1 studien. For man tar 1 bruk en kilde er
det viktig & vere sikker pd at kilden er autentisk eller ekte, og eksempelvis viser
Grenmo (2016) til at det kan vaere vanskelig & vite hvem som stdr bak
meningsytringer i dokumenter som er gamle eller som kommer fra fjerne samfunn. Til
sist hva gjelder kildens troverdighet, er det viktig & vite at selv om kilden er autentisk,
ma vi vurdere om vi kan ha tillitt til innholdsanalysen vi far ut av dokumentene.
Grenmo (2016) viser til at dokumenter kan inneholde feilaktig informasjon, serlig

hvis dokumentene er utformet for a4 fremme bestemte interesser.

Kildene deles ytterligere inn primare, sekundare og tertiere kilder, hvor
primarkildene er kilder som “offentliggor ny original viden pad en reproducerbar og
synlig made ’(Kebenshavns Universitetet 2017). Sekundere kilder er kilder som
“henviser (oftest) til de primeere litteraturkilder, skaber oversigt, men skaber ikke ny
original viden” (Kebenhavns Universitetet 2017). Tertieerkilder er kilder som er
fortolket av andre. I hovedsak benyttes primerkilder til denne oppgaven, 1 form av
offentlige utredninger, proposisjoner og lovendringer, men ogsd sekundaerkilder som
evalueringene av Nearpolitireformen og litteratur som henviser til andre forfattere
hvor originalkilden ikke har vaert tilgjengelig for forfatter. Hva gjelder tertierkilder,

er det henvist til enkelte avisartikler og Politiforum sine artikler.



3.2 Spiralformet forskningsprosess

I hovedsak skiller man mellom en kvalitativ og en kvantitativ tilnerming til
forskning. Ifolge Moses & Knutsen (2012), har disse tilneermingene tidligere blitt sett
pa som dikotome alternativer; at man ber bruke enten den ene eller den andre, men
som vi kan lese i deres bidrag, er det ikke nedvendigvis slik lengre. A velge den
riktige tilneermingen ber gjores ved & ta en samlet vurdering av forskningsprosjektet

og flere velger nd & benytte en blandet metode.

Berg og Lune (2012) argumenterer for en spiralformet forskningstilnaerming. Her
oppfattes forskning som en spiral i stedet for & vaere linear 1 sin progresjon. Dette
betyr at du begynner med en idé, samler teoretisk informasjon, revurderer og
avgrenser dine idéer, og underseker mulige design, for du gar tilbake til dine
teoretiske forutsetninger, og avgrenser de teoretiske forutsetningene pa nytt (Berg &
Lune 2012: 25 ). Til min oppgave, var det nettopp dette som skjedde. Jeg hadde en
1d¢, gjorde noen undersgkelser og revidert den opprinnelige ideen og metoden, la til
informasjon og endret pd problemstillingen. Selv om temaet har vart konstant, startet
forskningen min med en idé, men underveis ble altsd forskningsmélene noe endret.
Endringene var knyttet til kildekritiske vurderinger, slik som vurdering av
tilgjengelighet av dokumenter og kilder. En seleksjon av dokumenter ble foretatt 1
forhold til dokumenters relevans og troverdighet. Innledningsvis vurderte jeg a
gjennomfere en oppgave med blandet metode, med bade kvalitative og kvantitative
elementer, ved & gjennomfere dybdeintervju og, eller sperreundersekelser, 1 tillegg til
dokumentanalyse. Da flere store evaluering av nerpoliti stod for tur under
planleggingsfasen av studien, vurderte jeg at validiteten til disse store evalueringene
ville vaere heoyere enn hva jeg ville f4 med et mer begrenset utvalg. Ulempen med a
belage seg pa sperreundersekelser andre har utarbeidet er at man ikke fir veere med a

utforme sporreskjemaet til sin studie.

I kvalitativ forskning sper en av hva, hvor, hvorfor og hvordan nar man stiller
spersmél, mens kvantitativ forskning pa den annen side, bruker spersmal som hvor
ofte eller hvor mye, (Berg & Lune 2012). Med mitt tema kunne begge metoder vert
aktuelt. Hvor ofte og hvor mye, er spersmal man gjerne kunne stille seg hva gleder

reformarbeid. Etter en samlet vurdering av forutsetninger og begrensninger, passet



kvalitativ metode best for min forskning. Spersmal som hvor ofte og hvor mye ville
ikke besvare mine forskningsspersmal pd en god méte. Spersmal som hva, hvorfor og
hvordan var spersmal jeg stilte meg nar jeg samlet inn data og gjennomgikk
litteraturen. Selv om min forskning var kvalitativ 1 natur, benyttes dokumenter som er
fremstilt ved kvantitative metoder, og slik stetter oppgaven seg til Moses & Knudsen

(2012) sitt innspill om blandet metode.

3.3 Utfordringer og metodekritikk

I en datainnsamlingsprosess kan det vere vanskelig & vite nar man har lest nok og
hvor skal man sette strek for innsamlingen. Narpolitireformen, var et tema det ble
skrevet og publisert mye om véren 2017, s & sette punktum for innhenting av data
var utfordrende. Midtveis 1 juni ble innhentingen avsluttet. P4 dette tidspunktet dreide
fokus om Nerpolitireformen seg over pé blant annet politiets seerorganreform, og det

er utenfor studiens avgrensning.

Med politiet som tema for min masteroppgave, ble det viktig at jeg var bevist mine
egne fordommer og inhabilitet, ettersom jeg er og har vert ansatt i ulike enheter 1
politietaten. Valg av metode falt som folge av tilgjengelighet av kilder og ressurser,
men ogséd som folge av en vurdering av egen habilitet. En svakhet som ofte trekkes
frem 1 bruken av dokumentanalyse som forskningsmetode er at forskerens bakgrunn
og perspektiv kan pavirke utvelgelsen og tolkningen av kildene (Grenmo 2016).
Oppgavens validitet vil diskuteres nedenfor, men jeg anser Narpolitireformen som
langt nok unna mitt egent virke 1 politiet til at min troverdighet som forsker er intakt.
Senere i oppgaven legges det frem et organisasjonskart' over norsk politi som kan
ytterligere forklare avstanden fra min rolle 1 politietaten til hvor beslutningene om

reform 1 politiet tas.

Grenmo (2016) forklarer at dersom forskeren har et for snevert perspektiv kan
utvelgelsen av tekster bli skjev, og tolkningen av innholdet kan bli relativt ensformig.
Fruktbare tekster, relevante for problemstillingen kan noen ganger bli utelatt fordi
tekstene ikke passet forskerens perspektiv pa oppgaven. I denne studien har jeg kun

tatt med reformdokumenter som omhandlet reformen 1 politidistriktene, men ellers er

1 Se figur 1.
Z Det finnes flere begreper for a forklare offentlige organisasjoner sin funksjon og utforming. Hybride
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dokumentene er presentert slik de fremkommer i saksgangen pa regjeringens

nettsider.

3.3.1 Reliabilitet og validitet

Hensikten med forskning er a utarbeide pélitelige og gyldige konklusjoner. For & sikre
dette ma vi vurdere kvaliteten pa datamaterialet og forsgke & redusere sannsynligheten
for a dra uriktige slutninger (Grenmo 2016). De vanligste kvalitetskriteriene er

reliabilitet og validitet.

Reliabilitet dreier seg om datamaterialets palitelighet eller stabilitet. Reliabiliteten er
hoy dersom maten vi underseker pa og dataen vi far gir palitelige resultater. Data
ansees som pdlitelighet dersom vi fir identiske resultat ved bruk av samme metode,
pa samme datasett ved gjentatte forsek (Grenmo 2016). I praksis er det ofte ikke
mulig & gijennomfoere eksakt samme datainnsamling, og dette gjelder serlig for
kvalitativ forskning, da samfunn og mennesker endrer seg over tid (Grenmo 2016).
Reliabiliteten viser uansett til 1 hvilken grad variasjoner i datamaterialet skyldes

spesielle trekk ved undersekelser eller datainnsamling.

Denne oppgaven gransket dokumentene og litteraturen gjennom en politiansatts gyne
og selv om de eksakte forskningsspersmélene ikke ble formulert helt fra studiens
begynnelse, har forskingsprosessen hele veien fort mot en bestemt retning. Det er
viktig for studiens relabilitet & bemerke at oppgaven ville trolig fatt andre trekk
dersom en annen forsker ville stilt de samme forskningsspersmélene med den samme
litteraturen tilgjengelig. Det at oppgaven er besvart med en politiansatt sine gyne gjor
at absolutt neytralitet ikke kan oppnds, men hvor Grenmo (2016) peker pa at
dokumentanalyse sin svakhet er at forskerens bakgrunn og perspektiv kan péavirke
tolkningen av kildene, sd ma det bemerkes at en forsker med mer inngadende kunnskap
om organisasjonen ogsa kan se vinkler og perspektiver som ikke er dpenbare for
utenforstdende. Slik kan en mulig svakhet bli innbakt og fore med seg bredere

forskning.

Validitet dreier seg om datamaterialets gyldighet for de problemstillingene som skal
belyses. Validiteten er hoy dersom undersgkelsesmetoden og innsamlingen forer til

data som er relevant for problemstillingen (Grenmo 2016). Validiteten er et utrykk for



hvor godt datamaterialet svarer til forskeren intensjoner med underseokelsen og
innsamlingen. Validiteten er hoyere jo bedre de faktiske data svarer til forskeren
intensjoner. P4 lik linje med reliabilitet, er det vanskelig & méle validitet, men det er
viktig & drefte dette, da det gir et godt grunnlag for a se 1 hvilken grad
undersokelsesmetoden egnet seg for 4 samle inn data relevant for problemstillingen.
Validiteten er lav dersom metoden er lite treffende for problemstillingen (Grenmo

2016).

Spersmalet blir om metoden benyttet i studien representerer og fanger fenomenene
man ensket a belyse. Jeg argumenterer for at metoden, dokumentanalysen, og den
teoretiske tilneermingen 1 studien er av en generell karakter og direkte overferbar til &
kunne granske andre offentlige reformer, og slik har hey validitet. Hva gjelder det
siste forskningsspersmélet om medarbeiderne i1 reform, ble det tydelig at tilgjengelig
teori og dokumenter sentrerte rundt lederne i reform, og hadde lite fokus pa
medarbeiderne. Slik kunne eksempelvis intervju eller observasjon av medarbeidere i
politiet fatt belyst et annerledes datatilfang enn offentlige dokumenter og teori kunne
f4 frem. Begrensninger 1 studiens omfang gjorde at det ikke ble mulig & fremskaffe et
nytt datatilfang, og dessuten er det et interessant funn 1 seg selv at det er lite fokus pa

de ansatte 1 litteraturen.

3.4 Etikk

Som forsker ma man serge for personvern og trygghet bade for de personer og
samfunnene som ligger til grunn for ens studier. Selv om ingen enkelte personer
ligger til grunn for denne oppgaven, er politiet en viktig institusjon 1 det norske
samfunnet, og slik ble det hensiktsmessig for meg a gjore meg godt kjent med de
nasjonale forskningsetiske komiteenes sine etiske retningslinjer for arbeidet med
datainnsamling kom 1 gang. Spesifikk innen samfunnsvitenskap er det Den nasjonale
forskningsetiske komité for samfunnsvitenskap og humaniora (NESH) og deres
retningslinjer som gjor seg gjeldede. For meg var spersmélet om inhabilitet det mest
gjeldende, for som vi leser i NESH sine retningslinjer: ”Enhver forsker plikter d
respektere kravene til egen og andres habilitet. Inhabilitet kan gjore forskningen
mindre etterrettelig og uavhengig, for eksempel ved d bidra til skjev publisering eller
selektiv rapportering ”(NESH 2016). Bade forskerne og forskningsinstitusjoner plikter

a informere om og vurdere mulige interessekonflikter og rollekonflikter, og det var



disse hensynene som var med for meg da jeg valgte tema og metodikk til denne

oppgaven.

4.0 Teori

Teoridelen starter med en gjennomgang av hva som kjennetegner offentlige
organisasjoner, og fokuserer herunder pA NPM og andre observerte trender de senere
arene, for vi presenterer tre teoretiske perspektiver pa reform og beskriver hvordan
medarbeiderne fremstilles 1 en instrumentell og institusjonell reformtradisjon. Til sist
beskrives det "nye” arbeidslivet for & kunne sette hva slags reform Nerpolitireformen

er 1 et bredere perspektiv.

4.1 Hva kjennetegner offentlige organisasjoner

Offentlige organisasjoner stir ovenfor andre utfordringer enn hva private
organisasjoner gjor. Offentlige organisasjoner er vanligvis opprettet for a ivareta
spesielle interesser og oppgaver, og det er ofte etablert relativt stabile atferdsmenstre,
resurser og belegnninger for aktiviteten de utferer. De blir pavirket, ikke bare av andre
organisasjoner og organer 1 offentlig sektor, men ogsa av det private, av det sivile
samfunn, og i stadig ekende grad av hva som skje utenfor landets grenser
(Christensen et al. 2004). Mange offentlige organisasjoner opplever det politiske
lederskapet tett pd, mens andre har det mer pa avstand. Med politiske lederskap i
staten Norge menes den ledende forvaltningsenhet som har sitt mandat fra et
demokratisk valgt organ som kommunestyre, fylkesting eller Stortinget (Christensen

et al. 2004).

4.1.1 Multifunksjonelle organisasjoner

Offentlige organisasjoner kan ogsé sies & vaere multifunksjonelle, det vil si at de skal
"ivareta delvis motstridene hensyn som politisk styring, kontroll, representasjon og
deltakelse fra berorte parter, medbestemmelse fra ansatte, lydharhet ovenfor brukere,
dpenhet, offentlighet og innsyn i beslutningsprosessene, forutsigbarhet,
likebehandling, noytralitet, tjenestekvalitet, faglig, uavhengighet, politisk lojalitet og
kostnadseffektivitet" (Christensen et al. 2004:17).
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Offentlige organisasjoner sin multifunksjonelle utforming®, gjor dem kritikkutsatt.
Utfordringene 1 offentlige organisasjoner kan, ifelge Christensen et al. (2004), sees pé
som enten sykdomstrekk eller systemtrekk i organisasjonen, uansett s star offentlige
organisasjoner ovenfor varige spenninger det det ikke finnes enkle svar pa. I
Christensen et al. (2004) peker de pé at denne multifunksjonelle
organisasjonsmodellen kan fore til fleksibilitet, innflytelse, og skjennsutevelse for
ansatte 1 offentlige organisasjoner, serlig satt opp 1 mot ansatte i privat sektor, hvor
profitt og inntjening er bunnlinjen de 1 hovedsak har & forholde seg til. Dette er
derimot enkelt fremstilt, da det ikke bare er offentlige organisasjoner som operer i
kontekster og sammenhenger som er komplekse og hvor det ikke er klare

forventninger til hvordan verdier, normer og interesser skal prioriteres.

4.2 Organisasjonsteori for offentlig sektor

Christensen et al. (2004) forklarer at det er viktig & legge ulike perspektiver til grunn
for a analysere offentlige organisasjoner, fordi ’de er vevd inn i et komplekst politisk
og samfunnsmessig nettverk av organiserte interesser, borgere, brukergrupper og
klienter. Det er konkurrerende logikker, lojaliteter og pavirkningskilder, som er
forankret i organisasjonens politiske og administrative ledelse, nedfelt i
organisasjonens kultur og tradisjon og forankret i ytre handlingsmiljo og omgivelser”
(Christensen et al. 2004 : 20). En enkelt organisasjonsmodell vil derfor ikke kunne
fange opp mangfoldet 1 offentlig sektor. Denne oppgaven studerer Narpolitireformen
fra en rekke perspektiver, for & fange opp mangfoldet av interesser politiet star

ovenfor.

4.2.1 New Public Management

NPM brukes som betegnelse pa en reformbelge som siden 1980-tallet har hatt som
mal a effektivisere offentlig sektor ved hjelp av styringsprinsipper fra privat sektor
(Revik 2007). NPM regnes ofte som motsats til byrakratisk eller fagstyrt ledelse og er
1 dag en samlebetegnelse pa en rekke ulike reformideer som har det til felles at de

springer ut av et nyliberalistisk syn pa hvordan offentlig sektor ber vere organisert

Z Det finnes flere begreper for a forklare offentlige organisasjoner sin funksjon og utforming. Hybride
organisasjoner er et slikt begrep som pa mange maéter forklarer mye som det samme som begrepet
multifunksjonell organisasjon gjer. Jeg har likevel valgt & forklare offentlige organisasjoner sin
kompleksitet utfri fra begrepet multifunksjonalisme, da hybride organisasjoner i stor del viser til
virksomheter som har et noe mer forretningsmessig preg (Elvebakk 2016).
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(Moren 2011). I NPM vektlegges staten som tjenesteyter og NPM-reformer sgker ofte
et okt fokus pa service og vekt pa klargjering av roller innad i organisasjonen (Moren
2011). Et sentralt mél 1 de fleste NPM-reformer er ensket om sterre skonomisk
effektivitet. I folge Christensen et al. (2004) er det et vanlig syn innen NPM-bglgen at
utfordringene 1 multifunksjonelle organisasjoner, slik som offentlige organisasjoner er
sykdomstrekk, ikke systemtrekk. Tvetydighet og malkonflikt blir innen NPM ansett
som problemer som ber elimineres, og man blir derfor oppfordret til seke etter
organisasjon- og ledelsesformer som bidrar til dette, og endring blir derfor ettersakt.

NPM kan dermed sees pa som en endringsideologi (Moren 2011).

I det Kjell Arne Rovik (2007) kaller NPM-tradisjonen identifiserer han en
“reformvennlig” og en “reformkritisk™ forskerleir. Moren (2011) har latt seg inspirere
av den reformkritiske leiren som Revik beskriver, og den kommer med innsikt som er
viktig for denne oppgaven. I den reformkritiske forskningsleiren peker man pé at
mange populare ideer og reformer ikke tar hoyde for kompleksiteten og
annerledesheten man finner 1 offentlig sektor. NPM-ideene gér pa tvers av de tre
teoretiske perspektiver pa reform som vil presenteres 1 delkapittel 4.3. Det er slik
Moren (2011) beskriver det: NPM som en bolge av reformer kan analyseres bdde som

et sett redskaper, som et sett tilpasninger, og som et sett symboler (Moren 2011: 32).

4.2.2 Avbyrakratisering, fleksibilisering og kontraksjon

I Rovik sin artikkel Mangementtrender fra 2010, gis et riss av samtidens
organisasjonsideer, og han fant to hovedtrender, en som handlet om forholdet mellom
ledelse og styring, og en som kan sammenfattes 1 begrepet avbyrdkratisering. Ravik
fant at avbyrakratiseringstendensene fremkom i form av to nart sammenknyttede

ideer og reformgrep, nemlig fleksibilisering og kontraksjon.

Reavik (2010) viser til to fleksibiliseringstendenser, den ene 1 form av stadig raskere
ombygging av formelle strukturer, slik at det byrakratiske prinsipp om relativ ro og
stabilitet 1 organisasjonsformene, utfordres. Den andre tendensen er stadig mer bruk
av temporare organisasjonsformer. Det inneberer at stabile, forutsigbare former
stadig oftere ma suppleres med, eller vike for prosjekt, team og lose nettverk som

jevnt omdannes (Revik 2010).

Avbyrékratisering kommer ogsa til uttrykk i det Ravik (2010) velger 4 kalle
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kontraksjon. Nemlig at organisasjoner gnsker a bli mer sammentrukne 1 sin
organisasjonsform. Man observerer et gnske bort fra den byréakratiske sterkt
horisontale og vertikale spesialiserte organisasjonen (Revik 2010). Horisontal
kontraksjon mener han kommer til syne bade 1 ideer og 1 konkrete reformgrep rettet
mot & redusere antall sideordnede organisatoriske enheter knyttet til organisasjoner.
Derimot, mener han at denne tendensen ikke 1 hovedsak skyldes avbyrékratisering,
men heller tanken om at organisasjoner ber definere sin kjernevirksomhet (Rovik
2010 : 65). Defineringen av kjernevirksomheten mener Rovik ogsa har bidratt

betydelig til den pdgaende outsourcing-bglgen vi finner i arbeidslivet (Revik 2010).

Like tydelig observerer Rovik (2010) en vertikal kontraksjon, som er tendensene til at
organisasjoner trekkes sammen 1 det vertikale planet, i forsek pa & bli gjort sa «flate»
som mulig. ”Den rddende tenkning er at «<unodvendigey mellomnivaer bor
identifiseres og fjernes. Dette er avbyrdkratisering, i den forstand at man fjerner seg
fra det klassiske byrakratiske ideal om en hoy, spiss og pyramideformet organisasjon

med mange myndighetsnivdaer”(Rovik 2010 : 65).

Den andre hovedtrenden 1 artikkelen, nemlig forholdet mellom ledelse og styring,
finner Ravik (2010) klare tegn til en pendelsvinging forst fra styring til ledelse, for
etter artusenskiftet mer mot styring igjen. Dette er hva han kaller avtakende
ledersatsing. Parallelt observerte han gkt forstaelse for, og satsning p4, indirekte
styring 1 organisasjonene. Funnene blir paradoksale ndr han finner at organisasjoner
bade onsker & avbyrakratisere og a styre mer, da styringsambisjoner oftest gir mer,

ikke mindre byrédkrati (Revik 2010 : 66-67).

I Rovik sin bok fra 2007, om trender og translasjoner, plasserer han
forskningstradisjonene innen organisasjonsfeltet 1 fem kategorier: ”Den amerikanske
neoinstitusjonelle tradisjon”, ”Organisasjonsmotetradisjonen”, "New Public
Management tradisjonen”’, Den skandinaviske neoinstitusjonelle tradisjon” og
“Kunnskapsoverforingstradisjonen (Rovik 2007: 24-46) . Saerlig den amerikanske

neoinstitusjonelle tradisjonen’ , den skandinaviske neoinstitusjonelle tradisjonen® og

3 Den amerikanske neoinstitusjonelle tradisjon er basert pa de klassiske organisasjonsteoretikerne fra
1970 og 1980-tallet. Ideen i denne tradisjonen er at organisasjoner sgker legitimitet fra institusjonelle
omgivelser, og at de gjor dette ved & spille pA modernitetsnormer om framskritt, fornyelse og

rasjonalitet. Dette innebarer at organisasjoner mé forholde seg til mange ulike, skiftende og
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New Public Management tradisjonen vil denne studiens teoretiske rammeverk befinne

seg 1.

4.3 Tre teoretiske perspektiver pa reform i offentlig sektor

I likhet med Christensen et al. (2004), har jeg 1 denne oppgaven valgt & se
organisatoriske reformer som aktive og bevisste handlinger, rettet mot & forandre
hvordan en organisasjon fungerer. Under presenteres tre ulike perspektiver pa
reformer. Forst presenteres reformer som redskaper, altsa et instrumentelt perspektiv.
Deretter som tilpasninger, et institusjonelt/kulturelt perspektiv, og tilslutt som
symboler, altsé et myte perspektiv pa reformer. De to sistnevnte ligger begge innen
den instrumentelle tradisjonen, og er basert pa en handlingslogikk om “’det passende”,
mens den instrumentelle tradisjonen foelger en “konsekvenslogikk™ (Christensen et al.

2015).

En konsekvenslogikk er basert pd en mal og middel-rasjonalitet hvor man forseker &
forutsi framtidige konsekvenser av den handlingen som utferes. En logikk om det
passende, vil innebare at man handler ut i fra erfaringer om hva som har fungert godt
1 fortiden (kulturperspektivet), eller hva som oppleves som rimelig og akseptabelt i
handlingsmiljeet organisasjonen fungerer innenfor (myteperspektivet) (Christensen et

al. 2015).

Et hovedskille mellom de instrumentelle og institusjonelle perspektivene, er at de

instrumentelle perspektivene ser organisasjoner som et redskap eller verktey som stér

motstridende ideer om hva som er gode strukturer og prosedyrer (Moren 2011).

4 Den skandinaviske neoinstitusjonelle tradisjonen springer ut av den amerikanske tradisjonen, men
utviklet seg utover 1980- og 1990-tallet i sin egen retning. March og Olsen og Brunsson med fler, er
sentrale forfattere i denne tradisjonen. Moren (2011) bemerker at “denne tradisjonen er dpenbart
inspirert av Philip Selznicks sentrale innsikt om at organisasjoner utvikles til institusjoner ndr
medlemmenes atferd preges av lokale og historisk betingede regler” (Moren 2011: 3). I denne
tradisjonen finner man at reformideer aksepteres og inkorporeres bare hvis de er kompatible med
institusjonens teknologi, verdigrunnlag og normer for beslutningsatferd. Reformideer blir da noe som

hele tiden bearbeides og oversettes av akterer som mottar og sprer nye versjoner videre (Revik 2007).
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til disposisjon for lederne. Her er en rasjonaliteten nedfelt i den formelle
organisasjonsstrukturen. De institusjonelle perspektivene derimot &pner for at
organisasjonene har egne regler, verdier og normer med selvstendig innflytelse pa
beslutningsatferden (Christensen et al. 2015). For & forsta hvorfor det finnes sa ulike
forstielser og perspektiver pd endring og reformer i organisasjoner vil presentasjonen
av de ulike retningene nedenfor ogsa gi et rask historisk tilbakeblikk pd hvordan de

ulike retningene oppstod.

4.3.1 Reformer som redskaper, et instrumentelt perspektiv

I et instrumentelt perspektiv pa organisasjoner og reformer, vil organisasjoner vere
redskaper for & oppna spesifikke mal. Offentlige organisasjoner skal utfere oppgaver
pa vegne av samfunnet og kan slik sett ogsa bli oppfattet som redskaper eller
instrumenter. Dette kan komme til uttrykk dels ved at offentlige organisasjoner
handler formalsrasjonelt, og dels ved at organisasjonsstrukturen er utformet pa
grunnlag av médl-middel-vurdering (Christensen et al. 2004). Et syn pé reformer som
et redskap, sammenfaller derfor med en rasjonell-instrumentell tradisjon 1

organisasjonsforskning.

Helt tilbake til de tidlige studiene om organisasjoner har organisasjoner blitt ansett
som redskaper, slik som hos de klassiske tenkerne som Max Weber, eller
vitenskapsledelses-pionere som Frederic Taylor (Scientific management). |
mellomkrigstiden forsegkte statsvitere som Luther Gulick & utarbeide generelle
administrasjonsprinsipper, ofte kalt Scientific Administration (Christensen et al.
2015). Felles for disse tenkerne i forste halvdel av det 20. &rhundret, var at for dem
var den formelle organisasjonsstrukturen et bevisst utformet redskap, ment for a
realisere mél mest mulig effektivt. Et godt bilde pa dette viser Moren (2011) 1 sitt sitat
fra Max Weber: "En fullt utviklet byrdkratisk organisasjon star i samme forhold til
andre forvaltningsformer som en maskin til de ikke-mekaniske former for

produksjon” (Weber 1 Moren (2011: 38)).

Kiritikk til denne retningen oppstod gradvis etter andre verdenskrig, i form av at
teorier heller gikk pa administrativ beslutningsadferd og at man var mer betenkelig til
realismen som 1a som forutsetning for Taylor og Gulick (Christensen et al. 2015).

Den tidlige kritikken finner vi blant annet hos statsviteren Herbert Simon. Selv om
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kritikken gikk pé realismen hos de tidligere tenkerne, sé videreforte likevel Simon og
hans kollegaer tanken om at medlemmene 1 de ulike organisasjonene vil prove a
handle formélsrasjonelt, og at organisasjonsstrukturen derfor har stor betydning for

hva man kan gjere 1 en organisasjon (Christensen et al. 2015).

Vekt pd begrenset rasjonalitet

I 1958 utgav Simon og James G. March, med flere, boken Organizations. I boken
videreutvikler Simon sin beslutningsadferd og her ensket han & vise at mennesket har
begrenset rasjonalitet. Han viste at organisasjonsstrukturer er viktige, bare ikke for &
holde trang hos maktutevere 1 sjakk, men fordi mennesker har en naturlig begrensning
som beslutningstakere (March et al. 1958). Moren (2011) vektlegger Simon og
March fordi de analyserte organisasjoner som bade strukturelle og sosialpsykologiske
fenomener, og slik forte de organisasjonsteorien i en ny retning, hvor hensyn til
menneskets begrensninger blir en sterre del av analysen. Forskningen pa menneskets
begrensede rasjonalitet &pnet slik muligheten for & anvende reformer og
reorganisering som instrument for & na mal. Denne tanken er blitt viderefort helt til
dagens praktikere av det instrumentelle perspektivet. Det er for mange enighet om at
det er mulig & utforme organisasjoner som instrumenter for 4 oppna spesifikke mal,

bade i teori og praksis.

Formelle normative struktur

Egeberg (1984) mener at bak denne enigheten er en felles overbevisning om at en
organisasjons viktigste redskap er dens formelle normative struktur (FNS). FNS
forklares som et stabilt system av forventninger som er knyttet til rolleinnehaverne 1
en organisasjon. Det formelle 1 systemet er upersonlig og skriftlig nedfelt 1
eksempelvis organisasjonskart og instrukser, mens strukturen er normativ, og det
betyr at den definerer forventninger til ansattes atferd, og struktur betyr at fordelingen
av arbeidsoppgaver og ansvar utgjer et stabilt gjentagende menster over tid i

systemet.

Ut fra en instrumentell tilneerming, forutsettes det at det er en hegy grad av samsvar
mellom FNS og den faktiske atferdsstrukturen 1 organisasjonene. Moren (2011),
skriver at reformentusiasme gjerne er forbundet med en sterk tro pé at formell

organisasjonsstruktur evner a kanalisere organisasjonsatferd 1 ensket retning, da
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organisasjonsstruktur anses som manipulerbar og relativt lett & gjennomfere endringer
1. Organisatoriske endringer oppfattes av mange for & vare et resultat av bevisste og
malrettede valg mellom alternativer, slik at det vil vaere en kopling mellom
intensjoner i den ene enden og resultater i den andre ( Moren 2011). En forutsetning

for denne tankegangen er at organisasjonene ma ha evne til 4 lere av erfaring.

Kritikk og utbredelse av det instrumentelle perspektivet

Kritikk av det instrumentelle perspektivet pa organisasjoner innebarer at
organisasjoner sees pa som narmest manipulerbare maskiner, at tradisjonen
neglisjerer individet og analyserer *organisasjoner uten mennesker’ (W.G. Bennis
(1959) 1 Scott 2003). Moren (2011) bemerker at det vil vaere irrasjonelt & ignorere de
ikke-rasjonelle aspekter av sosial atferd. Han tilfoyer ogsé at mange kritikere
fremholder at formelle strukturer og retningslinjer fra ledelsen har lite & si for hvordan
man faktisk handler i en organisasjon. Arsaken til dette, mener Moren (2011), kan
vaere at mange krefter virker 1 motsatt retning: for eksempel individuell
selvstendighet, uformelle gruppenormer, interne maktkamper eller patrykk fra

organisasjonens omgivelser.

Kritikk til side, sa er det jo faktisk slik at offentlige organisasjoner er redskaper for
det politiske lederskapet til & utfore sine mandat, som de ble gitt av folket ved valg
(Christensen et al. 2009). Politiet er et av politikkens redskap, for gjennom politiet
skapes legitimitet. Det instrumentelle perspektivet er jo 1 dag bare en av flere
innfallsvinkler pd hvordan & gjennomfere endring og reform, men i forste halvdel av
det 20. arhundret og godt innover mot 1980-tallet hersket det 1 folge Moren narmest

et absolutt et instrumentelt hegemoni innen organisasjonsteorien (Moren 2011: 38).
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Slik Moren (2011) viser, det instrumentelle perspektivet er fremdeles utbredt og
tanken om at mennesker bare kan handle rasjonelt i en organisasjon dersom
beslutningsalternativene er begrenset finner vi fremdeles (Moren 2011). I dette
perspektivet handler det om & endre premissene for menneskets handlinger 1
organisasjonen, for som Scott (2003) papeker; Selve mennesket er ikke lett & endre og
rasjonaliteten 1 organisasjonen vil derfor matte ligge i organisasjonsstrukturen selv,

ikke hos det enkelte individet.

4.3.2 Reformer som tilpasninger, et institusjonelt perspektiv

A forsté reformer som tilpasninger, er i folge Moren (2011), forankret i en
organisasjonsteoretisk tradisjon som gjerne fortolker organisasjoner som
tilpasningsdyktige organismer, og han har valgt 4 kalle dette perspektivet for et
institusjonelt perspektiv. Christensen et al. (2015), omtaler mange av de samme
fenomenene som et kulturperspektiv. Uansett navn, denne retningen har vokst frem,
delvis, som et resultat av det overdrevne fokuset pd den formelle normative
strukturen, som ble ansett som en organisasjons viktigste redskap av de som folger et
instrumentelt perspektiv. De som forstar reformer med et institusjonelt perspektiv
fortolker organisasjoner som tilpasningsdyktige organismer, eller som naturlige
systemer (Moren 2011). Scott beskriver det slik: ”The whole thrust of the natural
system view is that organization are more than instruments for attaining narrowly
defined goals; they are, fundamentally, social groups attempting to adapt and survive
in their particular circumstanses. Thus, formal orgnaization, like all other social

groups, are governed by one overriding goal: survival” (Scott 2003: 52).

De som folger et institusjonelt perspektiv forkaster ikke at det eksisterer FNS 1
organisasjonene. Derimot vektlegges heller de mer institusjonelle faktorer slik de
kommer til uttrykk gjennom kulturelle tradisjoner, etablerte regler og sosialt definerte
konvensjoner. Dette legger bindinger pé beslutningene som fattes i organisasjonene,
og gjer at instrumentelle perspektiver ofte ikke strekker til for a forstar hva som skjer
1 organisasjoner (Christensen et al. 2004). Fra midten av forrige arhundre forte okt
forskning pa organisasjonenes uformelle strukturer til at fokus ble flyttet mer til
faktisk adferd i1 organisasjonen, 1 stedet for pa dens strukturelle organisering (Moren
2011). De uformelle strukturene blir til gradvis, gjennom tilpasning til bdde internt og

eksternt press om hva som er passende i organisasjonen (Christensen et al. 2015).
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Faktisk adferd i organisasjonen kan veare pavirket av 1 formelle og uformelle normer.
Formelle normer er gjerne nedfelt i organisasjonskart og regelverk, mens uformelle
normer og verdier er nedfelt i etablerte tradisjoner og kulturer som organisasjonens
medlemmer internaliserer eller tilegner seg gjennom erfaring og samarbeid 1

organisasjonen (Christensen et al. 2004).

Egen teoritradisjon

Organisasjonsforskeren Philip Selznick og hans bok Ledership in Adminstration fra
1984, markerte at den institusjonelle tankegangen ville std som en egen teoritradisjon.
Selznick trekker et skille mellom institusjon, alts det uformelle som vokser gradvis
fram, og organisasjon, de formelle normene knyttet til det instrumentelle. ”"Ndr en
formell organisasjon utvikler uformelle normer og verdier, i tillegg til de formelle, far
den institusjonelle trekk, og man snakker om institusjonaliserte

organisasjoner”’(Christensen et al. 2015: 52).

Tilhengere av dette perspektivet mener at reformer som ikke tar hensyn til denne
institusjonaliseringsprosessen har liten sjans for & lykkes, da denne prosessen gir
organisasjonene stabilitet og robusthet ovenfor endringer (Moren 2011). Reformer ma
derfor ta hensyn til organisasjonens grunnleggende verdier og normer for a fa
gjennomslag. Det hevdes at institusjonell robusthet vil gke organisasjonens bevissthet
om hvilke endringer som trengs 1 organisasjonen, og at i institusjonaliserte
organisasjoner vil det vare lettere & se hvilke endringer som vil kunne fungere
(Moren 2011). Christensen et al. (2015) forklarer at institusjonaliserte organisasjoner
blir mer komplekse og tilpasningsdyktige ovenfor nye krav, og far samtidig nye og
nedvendige kvaliteter, som gjor at den kan lase oppgaver bedre og utvikle et sterkere
sosialt fellesskap. Det vil ikke vare like lett & gjenkjenne de uformelle normene og
verdiene 1 en organisasjon, som de formelle, da selv de ansatte ma laere det gradvis

gjennom sosialisering og a internalisere normene.

Naturlige systemer

Nar organisasjoner oppfattes som naturlige systemer som har utviklet seg over tid, gir
det en tro pé at de bare delvis kan styres. For & forstd individenes handlinger i en
organisasjon, ma man derfor forstd organisasjonens historie, fordi natiden alltid har

feste 1 fortiden, skriver Moren (2011).
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De som folger et tilpasningsperspektiv, vil peke péa at man sjeldent oppnar alle de
tilsiktede effektene ved reformer, da organisasjoner ikke lett lerer av tidligere
reformer, og fordi det kan veare vanskelig & vedta og iverksette planene 1
organisasjonen (Moren 2011). Dessuten, vil det ikke nedvendigvis vil vaere et
hierarkisk maktforhold mellom reformatoren og de som skal reformeres 1
organisasjonen, fordi beslutninger i organisasjoner er basert pa rutiner og
standardprosedyrer (Moren 2011). Dette skiller seg fra det instrumentelle perspektivet
hvor man ser pd endringsprosesser som en hierarkisk styrt prosess, initiert fra ledelsen
som forer til en endring (Scott 2003). Rutinene og prosedyrene som beslutninger er
basert pa a gjenspeile verdier, interesser og ressurser i organisasjonen, og disse vil gi
mening til adferd for dem som forstar organisasjonens uformelle normer (Moren

2011).

Moren (2011) papeker at de stadig pagdende institusjonaliseringsprosessene 1
organisasjonene preger oppfatningene av hva som er viktige oppgaver og gode
resultater for organisasjonene og derfor vil reformer som er 1 overensstemmelse med
organisasjonenes institusjonelle identitet ha sterre sjanse til & lykkes enn reformer
som ikke er det. Derfor vil reformideer som ligger for langt unna organisasjonens
identitet kunne oppfattes som rent irrelevante for organisasjonen, og man risikerer at
individene 1 organisasjonene ikke endrer adferd (Moren 2011). Paradoksalt nok,
hevder Moren, om reformideer har for stort samsvar med organisasjonsidentiteten, vil
man risikere organisatorisk selvbekreftelse, slik at individene tolker det som at man
kan bare fortsette som for, at alt var bra nok slik det var, og slik vil man heller ikke se

reelle endringer i organisasjonen (2011).

Nar man foelger et institusjonelt perspektiv og forstar organisasjoner som naturlige
systemer, vil man si at den organisatoriske virkeligheten aldri vil vere s klar og
oversiktlig som den formelle organisasjonsstrukturen gir inntrykk av. Sterre endringer
ett sted 1 organisasjonen vil alltid fa konsekvenser for den organisatoriske helheten

(Moren 2011).

4.3.3 Reformer som symboler, et myte perspektiv
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Utover 1970-tallet, i en stadig mer globalisert verden, begynte man a se
organisasjoner som apne systemer. | et &pent system ser man et samspill mellom
organisasjonen og dens omgivelser, slik at en organisasjons aktiviteter og resultater,
er sterkt pavirket av skiftende interesser og miljeet rundt organisasjonen (Scott 2003).
Gjennom a tilpasse seg de grunnleggende verdiene og interessene som finnes i
samfunnet tilpasser organisasjoner seg de gvrige akterer i omgivelsene (Moren 2011).
De som folger dette perspektivet og ser pa reformer som et uttrykk for myter og
symboler, de forstar organisasjonenes strukturer, prosesser og ideologier som lost
koplet til dens faktiske atferd, av den grunn at de ser at organisasjoner gjenspeiler

sentrale normer i1 dens omgivelser.

Den nyinstitusjonelle skolen

Dette perspektivet kan innplasseres 1 organisasjonsteorien som det vi kaller den
nyinstitusjonelle skolen. John W. Meyer og Brian Rowan, Paul K. DiMaggio og
Walter W. Powell, samt Scott ansees som grunnleggerne av denne retningen. Et
myteperspektiv pa reform, forklarer Moren (2011), vektlegger hvordan reformer forst
og fremst er til eksternt bruk, for & pavirke omgivelsene til & endre oppfatningen av
organisasjonen gjennom prat, navneendringer og symbolbruk, uten at det

nedvendigvis skjer endringer internt i organisasjonen.

I sin artikkel The iron cage revisited. Institutional isomorphism and collective
rationality in organizational fields fra 1983, spurte DiMaggio og Powell om hva som
gjor organisasjoner etterhvert s like. De utviklet begrepet institusjonell isomorfisme
som gar ut pa at nir organisasjoner som opptrar i samme organisasjonsfelt prover a
skille seg ut ved a endre seg, ender de opp med a bli likere de andre organisasjonen i
samme felt. De beskrev tre isomorfe prosesser som forer til den institusjonelle
isomorfismen: Tvungen, imiterende og normative prosesser (DiMaggio & Powell
1983).Tvangsmessige prosesser er hvor organisasjoner gjennom lover og forskrifter
palegges a innfere bestemte oppskrifter. Imiterende prosesser er hvor organisasjoner
forseker 4 etterligne andre og normative prosesser er der hvor spredningen skjer som
folge av ulike faggruppers og profesjoners felles normer, verdier og kunnskaper

(Moren 2011).

21



Organisasjoner i dag seker altsd legitimitet for a overleve. Organisasjoner som
befinner seg 1 samme organisasjonsfelt vil bli konfrontert med sosialt skapte normer
for hvordan de burde vare utformet og over tid vil normene bli en objektiv virkelighet
for organisasjonen (Moren 2011). Organisasjoner ma altsd implementere normene for
a soke legitimitet fra markedet og de andre akterene i organisasjonsfeltet. Slike myter
spres fort gjennom imitasjon slik DiMaggio og Powell beskriver, da de blir oppfattet

som symboler pa at organisasjonen er legitim.

Mange reformer er iverksatt for & serge for at organisasjonen lever opp til de
modernitetsverdiene som finnes 1 deres institusjonelle omgivelser (Moren 2011).
Normer og forventninger i omgivelsene kan imidlertid vare pé kollisjonskurs med
hva som trengs for effektiv handling internt i organisasjonen. Det betyr at det kan
utvikles to organisasjonsstrukturer. Moren viser her til Nils Brunsson og hans bok 7he
Organization of Hypocrisy: talk, decisions and action son organizations fra 1989. Her
fremstilles det at mange organisasjoner har bade en ytre struktur som er tilpasset de
normer og moter som finnes i1 organisasjonens institusjonelle omgivelser, og en indre
struktur som er den faktiske atferden 1 organisasjonen. Dette kaller Brunsson (2002)

organisatorisk hykleri.

Organisasjoner adopterer heller ikke nedvendigvis reformideer 1 sin helhet. Slik vi
kan lese 1 K. Sahlin og L. Wedlins: Circulating ideas: Imitation, translation and
editing, fra 2008, er det slik at ideer de diffunderer ikke i sin helhet inn 1
organisasjoner, men de overfares og oversettes 1 organisasjonenes kontekst, vere seg
blant andre ideer, andre akterer, tradisjoner eller institusjoner (Sahlin & Wedlin 1

(Greenwood et al. 2008: 219)).

4.4 Hvordan beskrives medarbeideren?

Denne oppgaven onsker ogsd & granske hvordan medarbeiderne blir beskrevet 1 den
instrumentelle og institusjonelle reformtradisjonen og hvordan medarbeiderne er
beskrevet 1 nerpolitireformen. I de kommende delkapitellene fokuseres det forst pa
hvordan instrumentell og institusjonell teori omtaler ledelse og styring av
medarbeidere, for deretter & presentere noen innflytelsesrike bidrag om det "nye”

arbeidsliv.
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4.4.1 Medarbeideren i et instrumentelt perspektiv

Innenfor det instrumentelle perspektivet skal medarbeideren 1 offentlige
organisasjoner kunne styres, mer enn hva de trenger 4 ledes. Bade styring og ledelse
handler om & pavirke atferd i organisasjonen, men hvor styring blir sett pa som det &

treffe og iverksette kollektive beslutninger (Christensen et al. 2009).

I et instrumentelt perspektiv antas det & veere hoy grad av samsvar mellom den
formelle normative strukturen og den stabile og regulare, faktiske atferdsstrukturen i
organisasjonene (Egeberg 1984). I det instrumentelle perspektivet vil malene for
organisasjon ofte bli tatt for gitt, man stiller ikke spersmaél til hvor malene kommer
fra, men man fokuserer pa med hvilke midler skal malet giennomferes og hvilke
konsekvenser mélet har, og malene utspringer oftest fra de overordnede 1 strukturen,
og det forventes at de underordnede skal folge disse. Det er lederskapet 1
organisasjonene som sitter med de formelle styringsmidlene og instruksene kommer

fra akterer 1 hierarkiske hoye posisjoner (Christensen et al. 2009).

Innen et instrumentelt perspektiv anser man ogsa organisasjonskultur som noe man
har, og som man kan manipulere, og da blir det mulig & anta at en kan designe og
utforme en organisasjonskultur 1 organisasjonen (Christensen et al. 2009).
"Betingelsene for slik instrumentelt orientert ledelse er at lederne har kontroll over
underordnete aktorer, ut fra formelt-legale forhold og de underordnedes aksept av
disse... Idealet er at lederne har klare mal og innsikt i virkemidler og effekter,
herunder evnen til d lcere av erfaring, men ogsd evnen og mulighetene til d fd
underordnete aktorer til d sette malene ut i livet” (Christensen et al. 2009: 123). Slik
vil de formelle aspektene ved de ansattes rolle vaere 1 fokus, og dette skal kunne
dominere deres faktiske adferd i organisasjonen. En medarbeider under en
instrumentell reform vil altsa forventes & handle med begrenset rasjonalitet, og dens
adferd vil veere mulig & endre og styre, ved & endre premissene 1 den formelle
strukturen gitt av lederne. I et instrumentelt perspektiv er ikke bare organisasjonen et

verktoy, men ogsd medarbeiderne er som redskap & regne.

4.4.2 Medarbeideren i et institusjonelt perspektiv
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Denne oppgaven har omtalt to retninger innen det institusjonelle perspektivet, nemlig

reformer som tilpasninger/kulturer og reformer som myter/symboler.

Medarbeideren i et kulturelt/tilpasningsperspektiv: En som skal ledes

Medarbeideren i et kulturperspektiv er en medarbeider som kan ledes, og ledelse
fremstilles ofte som mer mellommenneskelig og relasjonelt enn styring. Christensen
et al. (2009), kaller ledelse for organisasjonsadferd. Ledelse er da adferd hvor lederne
sees som brukere av den formelle strukturen som omgir dem, og hvor ogsé de er
pavirket av den institusjonelle konteksten, med uformelle verdier og normer, som de
er innlemmet i. Medarbeiderne 1 et kulturelt perspektivet er ikke kun verktoy, de er
med pa & utvikle normer, verdier og identiteter 1 organisasjonen og nar en
organisasjon fér slike institusjonelle trekk, kan det gjore organisasjonen mer

kompleks og tilpasningsdyktig (Christensen et al. 2009).

I dette perspektivet kan eksempelvis uformelle ledere oppsté 1 organisasjonen, slik at
personer 1 formelle posisjoner ikke alltid behover & vaere dem som utever ledelse, selv
om Christensen et al. (2009), bemerker at oftest sa er de det. En medarbeider i et
kulturperspektiv vil handle etter en logikk om det passende, altsd hva som oppfattes
som rimelig ut ifra et kulturelt, normativt og institusjonelt grunnlag i organisasjonen.
Logikken handler altsa ikke primeert ut fra et rasjonelt perspektiv (Christensen et al.
2009). I et kulturelt perspektiv er ikke organisasjonen kun et middel til & oppné sine

mal, organisasjonen og organisasjonskulturen har en egenverdi.

Medarbeideren i et myteperspektiv: A forholde seg til stadig nye organisasjonsideer.

Innen myteperspektivet argumenteres det for at organisasjonens mal og verdier
utvikles i dens omgivelser, og at organisasjonen opplever press, bdde innenfra og
utenfra for & oppna legitimitet i sitt organisasjonsfelt (Christensen et al. 2009). Indre
press kan komme fra de ansatte selv, og de mal og verdier som de tar med seg inn 1
organisasjonen, mens ytre press kommer fra organisasjonens omgivelser og de myter
eller populare organisasjonsideer som ledelsen forholder seg til og plukker opp
(Christensen et al. 2009). Satt pa spissen kan man si at en medarbeider 1 et myte
perspektiv mé sortere hvilke av de populare organisasjonsideene som ledelsen

implementerer, den faktisk skal ta del i. Dette et uttrykk for organisatorisk hykleri,
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som ble beskrevet 1 delkapittelet ovenfor, hvor man sier man gjor noe annet enn det

man faktisk gjer (Brunsson 2002).

Medarbeideren i en reform med et myteperspektiv vil matte forholde seg til
symbolske aspekter ved ledelse og styring, da perspektivet apner for bade en passiv
mate 4 forstd ledelse pd og en aktiv mate. Christensen et al. (2009) forklarer at pa den
ene siden kan man forstd ledelsen 1 myteperspektivet som en slags fange for sine
institusjonelle omgivelser, og av mytene 1 omgivelsene, slik at ledelsen fungerer noe
passivt til dem. For noen ledere blir en sé stor del av jobben a fange opp motene at det
blir lite rom til & faktisk implementere dem. For ledere uten sarlig praktisk erfaring
vil disse motene virke som faktiske verkteoy for ensket endring, mens for ansatte med
praktisk erfaring vil ofte mytene fremsta som nettopp det; Myter (Christensen et al.
2009). Andre leder vil forstas som at de jobber aktivt, med & bevisst holde myter og
handling fra hverandre. Da kan ledere balansere hvordan de blir oppfattet i
omgivelsene, hvor legitime de er, med hva de faktisk trenger & be sine ansatte om &
implementere. Slik vil ikke alle adopsjoner av organisasjonsideer faktisk bety endring

for medarbeiderne (Christensen et al. 2009).

4.4.3 Personlige konsekvenser av & arbeide i det nye arbeidslivet

For & forklare hva slags reform Narpolitireformen er, og hvorfor medarbeidere
beskrives som de gjor, gis det 1 det kommende delkapittelet er innblikk i det nye”

arbeidslivet.

Et moderne arbeidsliv for Richard Sennett (2001) innebarer en ny mate a organisere
arbeidslivet pa, da det nye arbeidslivet ikke bare inneholder ny teknologi og et globalt
marked, men en overgang fra energi- og maskin-dominert industri, til et informasjons-
og kunnskapsbasert system. Sennett sper seg 1 boken Det fleksible mennesket,
“hvordan kan langsiktige mal etterstrebes innenfor en okonomi som er hengitt til det
kortsiktige’(Sennet 2001:17)? Med det mener han at arbeiderne 1 dag forventes a
vaere “kjappe i vendingen, dpne for endringer pd kort varsel, ta sjanser kontinuerlig
og bli enda mindre avhengig av regler og formelle prosedyrer” (Sennet 2001:15). For
a kunne konkurrere pa det globale markedet ma man kunne omstille seg rask for &

tilfredsstille kravene fra markedet, en mé vare fleksibel. Sennet spor seg om ikke
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dette omstillingskravet forvitrer arbeidernes karakter pa veien, for hvordan kan
gjensidig lojalitet og forpliktelse opprettholdes, nér institusjonene vi befinner oss 1
hele tiden reorganiseres (Sennett 2001). Dermed gir det ikke like stor mening & tenke

langsiktig.

Det arbeidslivet vi finner beskrevet i tidlig organisasjon- og ledelseslitteratur, handlet
om hvordan & fi arbeiderne til & vere “on time”, mens dagens nye arbeidsliv mye mer
handler om & vare “on line” (Serhaug i Sennett (2001: 6)). Nettbrett, mobiler og PCer
er det nye arbeidslivets reguleringsteknologi. I dagens arbeidsliv meter man hele tiden
skiftede krav, og det man kunne 1 gir kan vere overfladig 1 morgen. Sennet (2001)
skriver om det globale markedet i den private sektor, men jeg argumenterer likevel at
siden Sennet ogsa fokuserer pa nettopp mennesket 1 omstilling, og hva som kreves av
medarbeidere, er mye av hans oppfatning overforbart til medarbeidere i

Nearpolitireformen.

Okt fleksibilitet i arbeidslivet

Bak gkt krav om fleksibilitet, ligger det en antakelse om en formélsrasjonalitet, slik vi
finner 1 det instrumentelle perspektivet, at den ansatte vil velge det mest effektive
middelet for a realisere malet med handlingen. Sennett (2001) hevder videre at kravet
om fleksibilitet 1 arbeidslivet har for de fleste blokkert muligheten for a foreta en
linezr karrierevei. N4, 1 stedet for a foreta en livslang laype oppover for ens
bestrebelser 1 arbeidslivet, blir man omdirigert fra en type arbeid til en annen, uten at
man vet hvilke sjanser som vil lenne seg (Sennett 2001). I prinsippet, slik Sennett
beskriver det, spiller det ikke lengre mye rolle at du har blitt ved din lest, veert lojal.
Det som er viktig er at du har mett de ytre pavirkningene ditt yrke blir omringet av,

med fleksibilitet.

Fleksibilitet, skriver Sennett (2001), hevdes a angripe rigide byrakratiformer og ved &
fremheve risikovillighet, menes fleksibilitet & gi folk mer frihet til & forme sine egne
liv. Sennett mener derimot at de nye kapitalistiske systemene bare avlgser gamle
regler med nye kontrollmekanismer, og at disse nye kontrollmekanismene er
vanskeligere & forsta og fa grep om (Sennett 2001). For Sennett er det &penbart
feilaktig at fleksibilitet gir menneskene nederst 1 organisasjonsstrukturen mer kontroll

over egne aktiviteter nar toppledelsen gjennom, eksempelvis elektroniske
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kontrollmekanismer, kan ha en omfattende oversikt over medarbeiderne (Sennett

2001).

4.4.4 Individers evner og muligheter i forhold til sin relative posisjon i samfunnet

I boken Work Without Boundaries, utforsker Allvin et al. (2011) arbeidslivet ut i fra
tre teser. Den forste tesen gar pd at endringene man ser 1 méten arbeidslivet er regulert
pa, er blitt gjort fordi mélet er & gjore organisasjoner og institusjoner mer fleksible.
Den andre tesen gér pa at de nye reguleringene gjor at arbeidsstyrken forventes & bli
mer individualisert. Individene blir nd nedt til & finne sin egen vei 1 et stadig mer
konkurransepreget arbeidsmarked. Den tredje tesen folger de to foregaende tesene og
gar pa at arbeid blir mer heterogent. Hva som betegnes som arbeid stadig blir mer
variert, men det er ikke slik at arbeidet er blitt mer fleksibelt for arbeideren, derimot
mange vil at arbeiderne skal vare mer fleksible 1 forhold til arbeidet (Allvin et al.

2011: 24).

Det er ikke slik at det nye arbeidsliv er over oss og det gamle er over, men det &
sammenligne med hva som var fer, er heller en teknikk for & peke pa hva som er nytt
eller endret (Allvin et al. 2011). Utviklingen av nye fenomener og regler i arbeidslivet
betyr jo ikke at gamle regler forsvinner. De fleste arbeidsplasser drives pd bakgrunn
av tradisjonelle organisasjonsoppskrifter, men de adopterer stadig moderne
fenomener. Pa den andre siden, pdpeker Allvin et al. (2011) noen selskaper forblir
relativt uendret, mens andre blir totalt endret, og noen blir opprettet pd helt nye basis.
Eksempelvis hjemmearbeid og konstant tilgjengelighet forer til nye mater a

organisere arbeid pa.

Mennesker har begrensninger, det er grenser for hvor mye vi kan jobbe, mens vi
samtidig skal lede meningsfulle sosiale liv fylt med venner og familie (Allvin et al.
2011). Det er ogsa begrenset hvor mye vi kan lare og tilpasse oss nye situasjoner.
Dette poenget er 1 trdd med Sennett (2001) sine betraktninger, at selv om
organisasjoner har blitt mer fleksible, trenger det enkelte mennesket en viss menge
med stabilitet. Allvin et al. (2011) hevder arbeid er blitt et mer individuelt prosjekt.
De ser et makt-skifte, hvor ansvaret for ansettelsesevne og arbeid overfores fra

organisasjoner til enkeltpersoner. De beskriver en ny ulikhet 1 arbeidsmarkedet, men
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ikke en okt sosial ulikhet, men heller en skeiv fordeling hva gjelder individenes evner

og muligheter 1 forhold til sin relative posisjon i samfunnet (Allvin et al. 2011).

4.5 Sammendrag organisasjonsteori for offentlige organisasjoner og teoretiske
perspektiver pa reform i offentlig sektor.

Offentlige organisasjoner blir av Christensen et al. (2004) beskrevet som
multifunksjonelle organisasjoner som star ovenfor varige spenninger hva gjelder det &
ivareta delvis motstridene hensyn i forvaltningen. En del av disse motstridene
hensynene gér pa dette med a balansere den politiske styringen mot representasjon og
deltakelse fra bererte parter, medbestemmelse fra ansatte, lydherhet ovenfor brukere,
apenhet, offentlighet og innsyn i beslutningsprosessene. Nettopp denne vanskelige
balansen gjor offentlige organisasjoner kritikkutsatt. Offentlige organisasjoner er
heterogene, noen sektorer har det politiske lederskapet tett pa, mens andre har det mer
avstand. Uansett, operer mange organisasjoner i miljger som er komplekse og hvor
det ikke er klare forventninger til hvordan verdier, normer og interesser skal

prioriteres.

NPM er en belge med reformideer i norsk offentlig sektor, de siste 20 &rene, som 1
hovedsak har forsekt & modellere sin virksomhet etter et ideal bilde av bedriften og
dens forhold til markedet. I den “reformkritiske” forskningsleiren av NPM-

tradisjonen har man derimot ikke tatt hoyde for annerledesheten og kompleksiteten

man finner 1 offentlig sektor.

Det ble presentert tre ulike perspektiver pa reformer. Reformer som redskaper, altsé et
instrumentelt perspektiv. Reform som tilpasninger, et institusjonelt/kulturelt
perspektiv, og tilslutt som symboler, altsd et myte perspektiv pd reformer. De to
sistnevnte ligger begge innen den instrumentelle tradisjonen, og er basert pa en
handlingslogikk om “’det passende”, mens den instrumentelle tradisjonen folger en
“konsekvenslogikk”. Hovedskillet mellom de instrumentelle og institusjonelle
perspektivene, er at de instrumentelle perspektivene ser organisasjoner som et redskap
eller verktay som star til disposisjon for lederne. Her er en rasjonaliteten nedfelt i den
formelle organisasjonsstrukturen. De institusjonelle perspektivene derimot &pner for
at organisasjonene har egne regler, verdier og normer med selvstendig innflytelse pa

beslutningsatferden.
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Perspektivet pd reformer som redskaper er den eldste tradisjonen. Her har man sett pa
organisasjonsstruktur som redskaper, for & fa best mulig effektivitet. Innsikt om
mennesker og deres begrensede rasjonalitet apnet utover 1950-tallet for muligheten
for & anvende reformer og reorganisering som instrument for 4 nd mél. For mange
reformentusiaster fins det en tro pd at man evner & endre organisasjonsatferd i ensket
retning, da organisasjonsstruktur anses som manipulerbar og relativt lett a
gjennomfere endringer i. Selv om dette er det eldste perspektivet, er det mange som
folger det den dag i1 dag, bade 1 praksis og i teori. Retningen har mett mye kritikk for a
neglisjere individet og for & ha for stor tro pa at man kan styre og koordinere

menneskers oppfersel, som verktoy, for & oppné bestemte mal.

I Perspektivet pa reformer som tilpasninger har vokst frem ser man organisasjoner
som tilpasningsdyktige organismer, eller naturlige systemer, hvis overstyrende mal er
a overleve. Fra midten av forrige arhundre forte okt forskning pa organisasjonenes
uformelle strukturer til at fokus ble flyttet mer til faktisk adferd i organisasjonen 1
stedet for dens strukturelle organisering. En institusjonaliseringsprosess kjennetegnes
av at medlemmene i en organisasjon tar til seg bestemte verdier og
virkelighetsoppfatninger som etter hvert pavirker handlinger, beslutninger og atferd.
Gjentatt samhandling over tid forer til at en gruppe individer etter hvert vil forsta
”virkeligheten” pé en lik méte (Moren 2011: 96). Reformer som ikke tar hensyn til
denne institusjonaliseringsprosessen har liten sjans for & lykkes, da denne prosessen

gir organisasjonene stabilitet og robusthet ovenfor endringer.

I perspektivet Reformer som symboler behandles organisasjoner som dpne systemer,
hvor samspillet mellom organisasjonen og dens omgivelser stér i fokus. Man ser
reformer som et uttrykk for myter og symboler, og forstar organisasjonenes strukturer,
prosesser og ideologier som lgst koplet til dens faktiske atferd, da organisasjoner
antas a gjenspeile sentrale normer i dens omgivelser. Dette perspektivet innplasseres 1
den ny-institusjonelle skolen og vektlegger hvordan reformer ogsé er til eksternt bruk,
for a pavirke omgivelsene til & endre oppfatningen av organisasjonen gjennom prat,
navneendringer og symbolbruk, uten at det nedvendigvis skjer endringer internt 1
organisasjonen. Organisatorisk hykleri kan altsa oppsté. institusjonell isomorfisme er

blitt utviklet for & beskrive hva som skjer ndr organisasjoner som opptrér i samme
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organisasjonsfelt prover a skille seg ut ved a endre seg, men som ender opp med 4 bli
likere de andre organisasjonene 1 det samme organisasjonsfelt, fordi de seker

legitimitet for & overleve.

4.6 Sammendrag teori for hvordan medarbeideren beskrives i det nye arbeidsliv

Oppgaven sper hvordan medarbeideren beskrives 1 den instrumentelle og
institusjonelle reformtradisjonen og hvordan medarbeidere 1 Narpolitireformen
beskrives. Svaret pa den forste delen av forskningsspersmaélet ble avledet fra teori om
hvordan instrumentell og institusjonell teori omtaler ledelse og styring av
medarbeidere, og deretter ble noen innflytelsesrike bidrag til teorien om det “nye”

arbeidsliv presentert.

Innenfor det instrumentelle perspektivet skal medarbeideren 1 offentlige
organisasjoner skal kunne styres, mer enn hva de trenger 4 ledes, man har et mél-
middel perspektiv og méilet er oftest blitt utformet av de 1 hierarkiske hoye posisjoner.
Malene blir ofte tatt for gitt og skal ikke stilles spersméil ved av de ansatte.
Medarbeiderne blir ansett som organisasjonens redskaper og organisasjonskultur
ansees som manipulerbar. Det forventes at de ansatte lar seg styre og at de setter

organisasjonens mal ut i liv.

Innen det institusjonelle perspektivet sé vi pd medarbeideren 1 et kulturelt/tilpasnings-
perspektiv og 1 et myteperspektiv. Den ideelle medarbeideren i et kulturperspektiv er
en medarbeider som kan ledes. Medarbeiderne er ikke kun organisasjonens verktay,
de er med pa utvikle normer, verdier og identiteter 1 organisasjonen, de er med pa 4 gi
organisasjonen et institusjonelle trekk. Medarbeiderne i kulturperspektivet handler
etter en logikk om det passende og organisasjonskulturen som den ansatte befinner

seg 1 har en egenverdi.

En medarbeider 1 et myteperspektiv ma inneha evnen til 4 sortere hvilke av de
mytene/organisasjonsideene som ledelsen omfavner, som de faktisk skal
implementere. Medarbeiderne 1 myteperspektivet ma forholde seg til et visst niva av
organisatorisk hykleri fordi lederne vil sgke 1 sine omgivelser etter legitimitet ved &

innfere organisasjonsideer fra sine omgivelser, enten aktivt eller passivt.
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For & belyse viktige utviklinger 1 arbeidslivet ble det vist til to innflytelsesrike bidrag
fra Sennett (2001) og Allvin et al. (2011). Sennett (2001) er opptatt av at for & kunne
konkurrere pé det globale markedet ma organisasjoner og ansatte kunne omstille seg
rask for a tilfredsstille kravet fra markedet, og at det derfor ikke lengre gir menig &
tenke langsiktig. Sennett hevder at kravet om ekt fleksibilitet 1 arbeidslivet kan
forvitre menneskets karakter. Fleksibilitet menes & gi folk mer frihet til & forme sine
egne liv, men Sennett finner at streben etter fleksibilitet har resultert i nye makt- og
kontrollstrukturer, snarere enn & skape betingelser for personlig frigjering (Sennett

(2011).

Allvin et al (2011) finner at endringene 1 maten arbeidslivet er regulert pa, er gjort
fordi det er et mal a gjore organisasjoner mer fleksible, at arbeidsstyrken forventes &
gjores mer individualisert, og at arbeidsmarkedet skal bli mer heterogent. Selv om hva
som betegnes som arbeid stadig blir mer variert, er det ikke slik at arbeidet er blitt mer
fleksibelt for arbeiderne, derimot mange vil at arbeiderne skal veere mer fleksible i
forhold til arbeidet. Mennesker har derimot begrensninger, det er grenser for hvor
mye vi kan jobbe, mens vi samtidig skal lede meningsfulle sosiale liv. Allvin et al.
(2011) hevder ogsa at arbeid er blitt et individuelt prosjekt. Det har vert et makt-
skifte, hvor ansvaret for ens ansettelsesevne overfores fra organisasjoner til

enkeltpersonene.

5.0 Bakgrunnsdata- Reformtradisjon i Norge og politireform 2000

I det kommende kapittelet vil det forst veere fokus pa reformtradisjonen 1 den norske
stat siden 1980-tallet, og deretter presenteres Morens (2011) funn om Politireform

2000. Til sist oppsummeres kapitelet.
5.1. Reformtradisjon i Norge siden 1980-tallet

Pé slutten av 1980-tallet var det mye intern misngye i norsk statsadministrasjonen
med hvordan statlige institusjoner, etater og bedrifter var organisert og ble styrt pa
(Berg 2014). Det som var nytt i denne perioden var at forvaltningspolitikken vokste
fram som et mer selvstendig politikkomrdde med egent sprak og egne administrative
enheter, samt at reformutspill ble tatt opp gjennom mer omfattende programmer

(Christensen et al. 2015).
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I 1987 ble en viktig utredning pé dette tema nedsatt: NOU 1989: 5, En bedre
organisert stat. Utredningen tok sikte pa & besvare spersmélet om statens virksomhet
kunne organiseres bedre (Berg 2014). Utvalgets svar var at “staten ma velge mellom
organisasjons- og tilknytningsformer pa en mer bevisst og systematisk mate enn det
som hadde veert vanlig” (NOU 1989: 5: 13). Utvalget ytret et behov om & rydde opp 1
rigide og detaljstyrende rettslige organisasjonsformer i Norge, og utvalget forbindes
med 4 ha tatt til orde for mer aktiv mélstyring, resultatoppfelging og resultatrevisjon
(Berg 2014). Dette er 1 trdd med reformbelgen NPM. Utredningen bidro til & legge

grunnlaget for en rekke reformer med sikte pa liberalisering og deregulering.

“Ferst ut”, kan man si, var reformen 1 elektrisitetsmarkedet 1 1990/1991, en ny
energilov skulle fore til effektivisering og sterre kostnadsbevissthet 1 driften av
kraftnettet (Energiloven 1990). I 1995 ble Televerket omdannet fra direktorat til
statsforetaket Telenor. I 1996 ble Postverket omdannet til serlovselskap Posten Norge
BA, som igjen i 2002 ble omorganisert til aksjeselskapet Posten Norge AS (Storberget
2015). I perioden mellom 1997 og 2003 startet de store sykehusreformene.
Reformtrenden begynte med innferingen av stykkpris for de somatiske sykehusene,
for man fra 2002 overforte eierskapet over sykehusene fra fylkeskommunen over til
fem regionale helseforetak (Johanesen 1 Busch et al. 2011). P4 2000-tallet fikk vi ogsa

reformer innen skole- og politietaten som vil bli omtalt i neste delkapittel.
5.1.1 Nyliberalistisk retning i offentlige organisasjoner- seken etter legitimitet

De siste 15-20 arene, har det private neringsliv og markedet som organisasjonsform
for tjenesteproduksjon blir promotert som et alternativ for det offentlige, og den
norske stat er blitt dratt 1 en nyliberalistisk retning. Men selv om endringsmensteret er
tydelig, er det politiske bildet tvetydig. Dagens mer nyliberalistiske stat star som et
resultat av at motstridende verdier og interesser motes i den offentlige og politiske
debatt (Hermansen i1 Busch et al. (2011)). Faktisk, skriver Busch et al. (2011), Norge
har tidligere blitt betraktet for 4 ligge 1 etterkant hva gjelder utviklingen av NPM
sammenlignet med andre vestlige land. NPM har 1 gkende grad fatt innpass 1 norsk
forvaltning, men endringer i selskapsformer i staten, styringslogikk og seken etter
legitimitet og verdigrunnlag mener Busch et al. (2011) har bidratt til at grensen
mellom de to sektorene framstar utydelig (Busch et al. (2011)). Seken etter legitimitet

er sentralt 1 dette.
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Busch et al. (2011) forklarer at institusjonaliseringsprosesser er viktige for
organisasjoner med diffuse mal slik som offentlige virksomheter, og viser til blant
annet Scott (1995) og Klausen (1996) for a forklare dette. Scott (1995) er kjent for
sine tre pilarer som beskriver institusjonalismen, hvor han deler de institusjonelle
forventningene inn i regulativ, normative og kognitive mekanismer. Klausen (1996)
pa sin side fremhever at de sterkeste forventningene til offentlig sektor er knyttet til
demokrati, likhet, rettferdighet og effektivitet, og at de regulative mekanismene vil
vaere de viktigste, da offentlig sektor ma ha hey legal legitimitet. Busch et al. (2011)
forklarer at private organisasjoner ma selvfolgelig ogsa folge lover og regler for &
oppna legitimitet, men 1 den offentlige sektoren ma det vere en klar lovhjemmel for

bade adferd og beslutninger.

Busch et al. (2011) finner at det er indikasjoner pa at de institusjonelle
rammebetingelsene for offentlige organisasjoner er under endring, da NPM syntes &
fore til en reorganisering av de institusjonelle feltene som staten er en del av. Busch et
al. (2011) trekker inn DiMaggio og Powell (1983) og viser til at det vil oppsta press 1
retning av imitering for organisasjoner som oppholder seg i samme felt, og at private
virksomheter derfor fr en mer dominerende rolle som sammenligningsgrunnlag for
offentlige organisasjoner. Med NPM som styringstrend har den norske befolkningen
pa mange mater gétt & ga fra & vaere passive brukere av velferdsprodukter til &

forvente 4 sta 1 fokus som bruker (Busch et al. 2011).

5.2 Reform i politi- og lensmannsetaten pa 2000-tallet

11999 kom NOU 1999: 10 En bedre organisert politi- og lensmannsetat ut, med sitt
hovedforslag om & sterkt redusere antall politidistrikter, og & opprette et
politidirektorat (NOU 1999: 10). I &r 2000 kom Stortingsmeldingen Politireform 2000
— Et tryggere samfunn ut, hvor hovedmaélene var at politi- og lensmannsetaten skulle
bli mer effektiv 1 sin forebygging og bekjemping av kriminalitet, mer tjenesteytende
og publikumsorientert og mer kostnadseffektivt i sitt arbeide (St.meld. nr. 22 (2000-
2001))

Moren (2011) forklarer i sin avhandling om politireformen, at selv om de eksterne
forholdene og rammebetingelsene til politiet hadde forandret seg mye, hadde politiets
egen organisasjons- og distriktsstruktur forblitt relativt uendret; ”Den strukturen som

eksisterte forut for reformen kunne nok brukes til a handtere 39 000 anmeldte
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straffesaker i 1960, men var ikke egnet til a oppklare de 437 000 sakene som ble
anmeldt i 1999. Endrede forventninger fra publikum og et nytt kriminalitetsbilde
hadde skapt store behov for organisatoriske omstillinger” (Moren 2011: 10)

Moren (2011) fant 1 sin avhandling Om Reformer, at Politireform 2000 forst og fremst
var en strukturreform. Under reformen reduserte man antallet politidistrikt fra 54 til
27. Den eksisterende politidistrikts-strukturen fra for &r 2000 fikk skylden for mange
av politiets problemer. Det ble lagt vekt pa at den ikke klarte & utnytte politiets
ressurser, at strukturen fremmet en urasjonell arbeidsfordeling, og at den ikke bidro
nok til samordning og styring av etaten (Moren 2011: 10). I Politireform 2000
argumenterte man for at farre politidistrikter ville skape kostnadseffektivitet og at
administrative stordriftslesninger ville fé flere politifolk ut i operativ virksomhet.
Sterre enheter skulle skape mer fleksibilitet og evne til omstilling, slik at en kunne
mete publikums ekte krav til tjenesteyting og service. Ny teknologi skulle ogsa gjere
det mulig for politiet & bruke sentraliserte administrative lgsninger for & utnytte

ressursene bedre, forklarer Moren (2011).

Politireform 2000 ble gjennomfert i to ulike faser. I den forste fasen ble den nye
politidistriktsstrukturen etablert, det ble lagd en ny organisasjons- og ledelsesstruktur.
I den andre fasen konsentrerte man seg om hvilke konsekvenser den nye
distriktsstrukturen ville fa for organiseringen av driftsenhetene - politistasjoner og
lensmannskontorer, forklarer Moren (2011). Evaluering av reformen skjedde ogsa i to
omganger. Etter at reformens forste fase 1 2003 gjennomferte Politidirektoratet (POD)
en egen intern midtvegsevaluering, og 1 2006 kom en sluttevaluering (Moren 2011).
Vi skal se 1 kapitel seks at Narpolitireformen har mange likhetstrekk 1 oppbygningen

som Politireform 2000.

5.3 Innsikter om offentlig reform i Norge og Politireform 2000

Moren (2011) presenterte tre reformer i sin avhandling; Politireform 2000,
kvalitetsreformen og kunnskapsleftet og formulerte flere generelle innsikter om

reformene han hadde studert.

Moren (2011) fant blant annet at reformene var opptatt av omdemmehandtering, for

slik & kunne ivareta organisasjonens renomme i dens institusjonelle omgivelser og a
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tilpasse seg sine omgivelser. “Den som er tilpasningsdyktig er samtidig fleksibel, noe
som oppfattes som et stort pluss i alle tre reformer. Og fleksibilitet er igjen et ektefodt
barn av ekteskapet mellom marked og omgivelser” (Moren 2011: 172). Han fant ogsé
reformene gjenspeilte sosialt konstruerte normer, som likevel ble oppfattet & vere en

del av en objektiv realitet. Eksempelvis, skriver Moren (2011), tok Politireformen det

for gitt at sterre politidistrikt ville fore til bedre berekraft.

Reformene Moren (2011) undersgkte var opptatt av at staten skulle styre mer og ro
mindre. De statlige organene ensket & styre de underliggende institusjonene pa en mer
indirekte mate ved & overlate konkrete oppgaver og iverksetting til underliggende

organer (Moren 2011). Herunder opprettelsen av POD.

Moren (2011) fant ogsé at reformene er sammensatte av instrumentelle og symbolske
elementer, reformene bestod altsa av bade redskaper og symboler. “Reformene har
det til felles at de presenterer seg selv som redskaper for endring, og noen ganger er
det nettopp det de er... Andre ganger bruker reformene et verktoylignende sprak for d
oppnd legitimitet i omgivelsene... Og i flere tilfeller synes det ganske klart at disse
ordningene settes ut i livet bdde for a oppna konkrete instrumentelle effekter og for a
fa symbolsk aksept i institusjonelle omgivelser” (Moren 2011: 180). Eksempelvis slo
politireform 2000 fast at den gamle politidistriktsstrukturen var lite rasjonell og ikke
lengre 1 stand til 4 takle samfunnsproblemene. Denne beskrivelsen av
politidistriktsstrukturen, mener Moren (2011) er et godt eksempel pa hvordan myter

og fakta kan blandes sammen for & gjore reformene mest mulig effektive.

Hovedmalene 1 Politireform 2000 fortalte de ansatte at de matte ta instrumentelle
hensyn nar reformen skulle iverksettes. Dette for a sikre et mer rasjonelt politi med
god styring, men de matte ogsa prioritere de institusjonelle kravene fra omgivelsene,
slik som eksempelvis kravet om effektivitet og kriminalitetsbekjempelse, forklarer
Moren (2011). Slik ble altsd hovedmalene bade et redskap og et symbol for reformen.
Moren (2011) viser til en gjensidig avhengighet mellom de instrumentelle og

symbolske aspektene i reformer.

Moren (2011) undersgkte om Politireform 2000 var en reform med instrumentelt,

institusjonelt eller myte/symbol perspektiv.
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Politireform 2000 et instrumentelt redskap?

Politireform 2000 hadde en sterk instrumentelle tilnerming: “Badde formalisering,
kontrollsystemer, effektiv implementering og rasjonell design av
organisasjonsstrukturer prioriteres hoyt” (Moren 2011: 183). En av Morens
hypoteser til sin avhandling var at reformatorene ville ta det for gitt at reformene var
effektive redskaper for & oppné enskede mal. Han fant en sterk tro pd sammenhengen
mellom bestemte virkemidler og effekten av disse, samt en tro pa at hvis man ikke
oppnar de endringene man sa for seg, sa hadde man ikke vaert dyktig nok til a
iverksette virkemidlene (Moren 2011). Sektorens problemer ble defineres pa en slik
mate at reformens losninger framstod som bdde attraktive og uunngaelige (Moren

2011).

Politireform 2000 tilpasset institusjonene?

Ved forste gyekast, sier Moren (2011), var det lite 1 hans data som tydet pa at noen
reformene var veldig godt tilpasset de ulike sektorenes faglige identitet. Eksempelvis
skriver han at 1 politireform 2000 var det effektivisering og optimalisering som de
fleste organisasjonsstrukturelle endringer ble begrunnet med, ikke organisasjonens
grunnleggende verdier og normer. Likevel pastdr Moren (2011) at Politireform 2000
har egenskaper som gjer at den var tilpasningsdyktige i forhold til bdde uformelle
strukturer, institusjonelle trekk og faglig identitet. Reformen tok hensyn til
institusjonenes normer og verdier pd en indirekte mate: I de aller fleste tilfeller er
reformene formulert pd en allmenn og abstrakt mdte, med et innhold som er generelt
og mangetydig... Derfor betyr det ikke sa mye at reformene ikke er tilpasset
institusjonene. Reformenes allmenne innhold gjor at institusjonene like gjerne kan
foreta disse tilpasningene selv... Det som faktisk skjer er at reformene star for det
“allment abstrakte”, mens det er institusjonene selv som bidrar med det
“institusjonelt spesifikke”. Det betyr samtidig at uformelle strukturer og faglige
identiteter overlever i storre grad enn det reformene legger opp til” (Moren 2011:

186).

Politireform 2000 myter og symboler?
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Hva gjelder perspektivet som analyserer reformene som myter og symboler, fant
Moren (2011) stette for dette 1 Politireform 2000. Reformen gjenspeilte sosialt
konstruerte normer om hva det vil si & vare en ’god organisasjon’. Moren beskriver
myte-perspektivet som et fruktbart perspektiv, fordi reformen inneholdt mange
begreper som var elastiske. Elastisiteten skaper flertydighet, og denne flertydigheten
gjorde at organisasjonen utviklet en egen variant av reformen (Moren 2011). Moren
(2011) fant ogsa at reformen bestod av typiske vestlige modernitetsverdier, og at slike
begreper ble valgt fordi myndighetene tror at det ville gke institusjonenes legitimitet.
Eksempler kan vaere & skape “fleksibilitet”, “kvalitet” eller “rettferdighet” (Moren

2011).

5.4 Oppsummering

Kapittel fem har omhandlet litteratur hva gjelder bakgrunnen for at offentlig
forvaltning 1 Norge har fatt en mer nyliberalistisk retning siden 1980-tallet, samt

gjennomgétt Moren sin avhandling om reformer pa 2000-tallet.

Delkapittel 5.1 omhandlet NOU 1989: 5 En bedre organiser stat. Den bidro til & legge
grunnlaget for en rekke reformer med sikte pé liberalisering og deregulering 1 Norge.
Siden av slutten av 1980-tallet har det private naringsliv og marked som
organisasjonsform blitt promotert 1 det man observerer som en balge av NPM-
inspirerte reformer. Selv om den norske stat er blitt dratt 1 en nyliberalistisk retning, er
det politiske bilde tvetydig, og grensen mellom privat og offentlig sektor er stadig
uklar. Kravet om & oppna legitimitet byr pd utfordringer i et stadig mer kompleks
samfunn, og 1 Busch et al. (2011) finner de at NPM syntes & fore til en reorganisering
av de institusjonelle feltene som staten er en del av, og dermed en imitering for
organisasjoner som oppholder seg i samme felt. Da stadig flere private selskaper
engasjeres av offentlig forvaltning, far private virksomheter en mer dominerende rolle

som sammenligningsgrunnlag for offentlige organisasjoner i deres organisasjonsfelt.

I delkapittel 5.2 sa vi pa Politireform 2000 og Morens betraktninger av reformen.
Politireform 2000 var forst og fremst en strukturreform og man argumenterte for at
feerre politidistrikter ville skape kostnadseffektivitet og fa flere politifolk ut i operativ

virksomhet. Det ble argumentert for at sterre enheter skulle skape mer fleksibilitet og
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evne til omstilling, slik at en kunne mete publikums ekte krav til tjenesteyting og

service.

I delkapittel 5.3 sa vi forst at Moren (2011) hadde utviklet flere generelle innsikter om
reformer pd 2000-tallet: Reformene er hensiktsmessige og uttrykker kulturelt skapte
regler. Reformene bekrefter utbredte oppfatninger av virkeligheten, eller foreskriver
hvordan virkeligheten burde vart. Reformene er opptatt av at staten skal styre mer og
ro mindre. Reformene forsgker a balansere motstridende hensyn. Reformene prover &
redusere avstanden mellom teori og praksis, og til sist at reformene er bade redskaper

og symboler.

Deretter sd vi hvordan Moren (2011) fant at Politireform 2000 hadde en sterk
instrumentell tilneerming ved en tro pa sammenheng mellom de bestemte
virkemidlene og effekten av disse, samt en tro pé at reformenes lgsninger fremstod
som attraktive og uunngdelige. Ved forste oyekast var det lite 1 Moren sin data som
tydet pé at Politireform 2000 var godt tilpasset institusjonen, likevel fant han at
reformen tok hensyn til institusjonens normer og verdier pé en indirekte méte, da
reformenes allmenne innhold gjorde at institusjonene kunne foreta disse tilpasningene
selv (Moren 2011). Han fant derimot mye stette for at Politireformen kunne
analyseres som myte eller symbol. Politireform 2000 gjenspeilet sosialt konstruerte
normer for hva det vil si & veere en god organisasjon og akterene bak reformen var
opptatt av at institusjonene skulle bli konforme med disse normene, og ekte sin

legitimitet (Moren 2011).

6.0 Dokumentanalyse - Saksgang for Neaerpolitireformen fra 2011 til 2017

Analysen som felger er ment til & gi en generell oversikt over saksgangen, og
bakgrunnen til Nearpolitireformen. Jeg har ikke gjort en rent systematisk
innholdsanalyse av de offentlige dokumentene og tekstene benyttet for studien, men
heller brukte dem som informasjon og bakgrunn om den politiske prosessen og
konteksten som Narpolitireformen befinner seg 1. Analysen er fremlagt som en

kronologisk presentasjon av Naerpolitireformen slik den 1 hovedsak fremkommer pé
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regjeringens nettsider. Oversikten er ikke absolutt’, men viser den saksgangen slik
studien er avgrenset, altsa med fokus pd endringene for politidistriktene. Oversikten
har ogsd med noen elementer som ikke er fremlagt 1 regjeringens fremstilling, dette er
1 hovedsak snakk om elementer hva angéar endringene 1 Tjenestemannsloven,

midlertidig ansettelse og mediefremstilling.

6.1 Saksgang Neerpolitireformen arene 2011-2012

12. august 2011 ble det oppnevnt en uavhengig kommisjon (22. juli-kommisjonen) for
a gjennomga og trekke lerdom fra angrepet pa regjeringskvartalet og massakren pa
Uteya 22. juli 2011. Dette resulterte i NOU 2012: 14 - Rapport fra 22. Juli-
kommisjonen, som ble lagt frem 13. August 2012. I NOU 2012: 14, kan man lese at
kommisjonens gjennomgang “’peker pa en rekke kritikkverdige forhold og betydelige
behov for endring. Manglene vi har avdekket, gjor samfunnet darligere i stand til a
avdekke og avverge planer, og ikke i stand til a beskytte seg mot trusler sa effektivt
som det kan gjores. Dette forte til at handteringen av 22/7 pa viktige omrdder ble for
svak”(NOU 2012:14: 15). Denne rapporten var blant faktorene som papekte et behov
for endringer 1 norsk politi, og pd mange méter har 22. juli 2011 har blitt stdende som
et tidsskille 1 norsk politi. Terroren var et sjokk som startet en endringsprosess 1 norsk

politi.

Péfolgende, den 08.11.2012, sa davarende justis- og beredskapsminister Grete
Faremo, i en pressemelding at regjeringen ville gjennomfoere en politianalyse: ”Jeg
onsker et godt faglig grunnlag for fremtidens organisering av politi- og
lensmannsetaten... Derfor nedsetter regjeringen en arbeidsgruppe som skal analysere
utfordringene i norsk politi... Mdlet er okt trygghet, bedre forebygging og mer
tilgjengelige tjenester i justissektoren... Analysegruppen skal blant annet vurdere
politiets ressursbruk, prioriteringer, kompetanse, ledelse og organisering, den skal
ogsd vurdere hvilke endringer som kan gjores for at politiets oppgave kan loses bedre

og mer effektivt” (Justis- og beredskapsdepartementet 2012).

22. juli-kommisjonen fremhevet holdninger, kultur og ledelse som avgjerende for hva

som gikk bra og darlig 22. juli 2011. Ingrid K. Skogseth (2016) peker eksempelvis pa

5 Reformgrep rundt den sivile rettspleie, plassering av politiets lgnns- og regnskapssenter i
Kristiansund, statsadvokatembetenes distriktsinndeling, samt utredningen fra utvalget som har
vurdert organisering og oppgavelgsningen i politiets seerorganer, er utelatt i presentasjonen
saksgangen, for 4 avgrense oppgaven til reformarbeidet med politidistriktene. Se vedlegg nr. 1
for fulloversikt for saksgangen slik den blir fremstilt pa regjeringen sine nettsider.
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at en direkte konsekvens av dette ble en ny medarbeiderplattformen introdusert i

politiet.

6.2 Saksgang Neerpolitireformen i 2013- Politianalysen anbefaler todelt reform

I november 2012 nedsatte Stoltenberg II regjeringen et utvalg for & undersoke
utfordringene 1 norsk politi. Den 19.06.2013 ble NOU 2013: 9 Ett politi — rustet til d
mate fremtidens utfordringer - Politianalysen, overrekt, og det framkom at det
anbefales at det gjennomferes to reformer 1 norsk politi; En strukturreform og en
kvalitetsreform. Utvalget hadde analysert utfordringene 1 norsk politi og kom med
forslag til hva de mente ville gi bedre oppgavelesning og mer effektiv ressursbruk i

politiet (NOU 2013: 9).

Utvalgets fremste anbefaling var en todel reform i norsk politi hvor:

"Strukturreformen har som formadl d styrke politiets innsats mot kjerneoppgavene,

bygge robuste politidistrikter og sikre et lokalt politi med gode forutsetninger for d
drive effektiv forebygging, sikre lov og orden og tilby en god polititjeneste.

Kvalitetsreformen har som formdl d utvikle et kunnskapsbasert og effektivt politi med

evne til kontinuerlig forbedring og utvikling. Kvalitetsreformen omfatter forbedringer
i styring og ledelsesprosesser samt forbedringer knyttet til kvalitet og prestasjoner”
(Justis- og beredskapsdepartementet 2013).

Utvalget fant at norsk politi ikke 1 tilstrekkelig grad var organisert, styrt og ledet for &
mete samfunnsproblematikken. Dessuten hadde ikke politiet blitt gitt de rammevilkar
som var ngdvendige, men politiet hadde heller ikke evnet & utnytte de muligheter som
hadde vert tilgjengelige (NOU 2013: 9 2013). Utvalget fastslo at forutsetningene for
a kunne ivareta politiets samfunnsoppdraget er endret og at de forventet en ytterligere
forsterkning 1 geografiske forskjeller nér det gjelder omfang av kriminalitet, type av
kriminalitet og andre saker politiet er forventet 4 hdndtere 1 fremtiden. Samtidig
bemerket de, at hele befolkningen har krav pa en polititjeneste med lik kvalitet.
“Fremtidens politi md kunne mate den kompliserte, alvorlige og grenseoverskridende
kriminaliteten og samtidig levere en god polititjeneste der befolkningen bor” (NOU
2013:9:9).
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Utvalget hadde fokus pa hva de kaller effektiv lasning av politiets kjerneoppgaver, da
granskning avdekket at politiet hadde et vanskelig utgangspunkt for & mete disse
utfordringene. De fant at det var store variasjoner i hvordan politiet var organisert
rundt om 1 landet. Ulik kvalitet og effektivitet radet nar oppgavene skulle lgses av
enkelte politidistrikt. Utvalget pekte generelt pa svak teknologiledelse, at styringen og
ledelsen av politiet ikke fungerte tilfredsstillende og at tilleggsoppgaver bandt opp for
mye ressurser og trakk oppmerksomhet vekk fra kjerneoppgavene, serlig i sma
politidistrikt (NOU 2013: 9) "Et bredt og uensartet spekter av oppgaver og et
tilsvarende bredt spekter av forventninger i befolkningen gjor tydelige prioriteringer
vanskelig. Politiet mdles i liten grad pd losning av kjerneoppgavene, og det eksisterer
fa absolutte krav til hvordan politiet skal lose sine kjerneoppgaver” (NOU 2013:9:
18).

Utvalget mente at politiets struktur og organisering ikke la godt nok til rette for a
utvikle spesialistmiljoer eller et effektivt og kompetent lokalt politi. De mente det kun
var 1 de fa store politidistriktene at forutsetningene var pa plass for 4 fa til dette. De
mente organiseringen med 27 politidistrikter gjorde det vanskelig & etablere en
effektiv styring og utvikling av etaten. Utvalget anbefalte derfor 4 etablere seks store
politidistrikter. Utvalget viste ogsa til at den tidligere struktur ikke gav et effektivt
nok lokalpoliti, ei heller med gode nok publikumstjenester lokalt. ”Mange sma
tienestesteder med fda ansatte, knyttet opp i andre gjoremdl enn kjerneoppgavene, gir
verken effektiv forebygging, god responsevne eller effektiv kriminalitetsbekjempelse.
Det skaper derfor ogsd i liten grad trygghet for befolkningen. Den lokale strukturen
md derfor styrkes gjennom okt politibemanning og feerre smd tjenestesteder” (NOU

2013: 9: 10).

6.3 Saksgang Neerpolitireformen i 2015 — Politisk enighet om en Naerpolitireform

Den 17.02.2015 ble det igjen gitt en pressemelding, denne gangen var det ikke lengre
Stoltenberg II regjeringen som kalte inn til pressekonferanse, men Solberg
regjeringen, og davaerende Justis- og beredskapsminister Anders Anundsen.
Pressemeldingen het: Et bedre og neerere politi, og denne dagen ble en reformavtale
mellom de borgerlige partiene fremlagt (Justis- og beredskapsdepartementet 2015b).
Dette var forste gangen politireformen ble omtalt som narpolitireformen. Avtalen ble

lagt til grunn nar regjeringen skulle fremme en stortingsproposisjon om
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Nearpolitireformen en méneds tid senere. I avtalen fremkom det at: ’Partene mener at
malet med necerpolitireformen md veere a sikre tilstedeveerelse av et kompetent og
effektivt lokalt ncerpoliti, der befolkningen bor, og samtidig utvikle robuste fagmiljoer
som er rustet til d mote dagens og morgendagens kriminalitetsutfordringer” (Nybo &
Anundsen 2015). Videre fremkom det at politi-Norge skulle inndeles 1 12
politidistrikter, ikke seks slik politianalysen hadde foreslatt.

I avtalen fremkommer det ogsé at politiet skulle organiseres 1 to nivier:
Administrative oppgaver skal sa langt som mulig ivaretas pd politidistriktsniva og ved
driftsenhetene og ikke ved tjenestestedene. Tjenestestedene skal sorge for at det
publikumsrettede arbeid blir utfort i samspill med mobile enheter”(Nybo & Anundsen
2015: 4). Innledningsvis 1 denne avtalen erkjenner de borgerlige partiene at politiet pa
den tiden var under et betydelig endringspress, og de begrunnet det med at det var
grunnleggende utviklingstrekk 1 samfunnet som utfordret det norske politiet, og stilte

nye krav til hva som er en god og tilfredsstillende polititjeneste®.

6.3.1 Prop. 61 LS (2014-2015) - Endringer i politiloven mv. (trygghet i hverdagen
— nzerpolitireformen)

Den 06.03.2015 holdt regjeringen igjen pressemelding hvor de foreslo reform av
politiet. “Dette er svaret pa utfordringene politiet har stdtt overfor. Vi foreslar nd en
organisering som er bedre tilpasset tjenestene politiet skal levere, som vil sikre et
politi som er der nar folk trenger det, og som er robust nok til a handtere de
kompliserte etterforskningsoppgavene politiet har”, sa justis- og beredskapsminister
Anundsen 1 pressemeldingen (Justis- og beredskapsdepartementet 2015a). Samme dag
ble forslaget Prop. 61 LS (2014-2015) - Endringer 1 politiloven mv. (trygghet 1
hverdagen — narpolitireformen), utgitt. Prop. 61. LS (2014-2015) tar, kort fortalt, for
seg politi- og lensmannsetatens struktur, oppgaveportefolje og ansvarsdeling og er

samtidig en gjennomgang av ledelseskultur 1 politiet, og ble innstilt etter hering og

6 Partene til avtalen var ogsa enige om at det skulle gjennomfores en utredning om fremtidig
organisering av serorganene, samtidig ble det bestemt at Politi Heoyskolen (PHS) fortsatt métte sikres
nedvendig organisatorisk og faglig uavhengighet. Partene ble ogsa enige om at det skulle gjennomfores
en utredning om fremtidig organisering av politiets nasjonale beredskapsressurser, samt at det
organisatoriske forholdet mellom Justis- og beredskapsdepartementet, Politiets sikkerhetstjeneste og
Politidirektoratet skulle viderefores slik det var. De ble ogsa enig om at det skulle foretas en utredning
om patalemyndigheten har rett kapasitet og kompetanse (Nybe & Anundsen 2015).
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komitébehandling, og Narpolitireformen ble vedtatt den 10.06.15 av stortingets

justiskomite.

Proposisjonen baserer seg pa arbeidet fremlagt av 22. Juli-komitéen og politianalysen,
men ogsd pa andre granskninger slik som en evaluering av POD utfert av Direktoratet
for forvaltning og IKT (Difi), og POD sin rapport om politiets etterforsking. Begge de
sistnevnte evalueringen var negativt vinklet og papekte behov for endring 1 politiets
virksomhet. Hovedmalene for endringene skissert 1 proposisjonen kan sammenfattes
som "Et neerpoliti som er operativt, synlig og tilgjengelig, og som har kapasitet til d
forebygge, etterforske og patale kriminelle handlinger, og sikre innbyggernes
trygghet. Det skal utvikles et kompetent og effektivt lokalt ncerpoliti der befolkningen
bor. Samtidig skal det utvikles robuste fagmiljoer som er rustet til @ maote dagens og
morgendagens kriminalitetsutfordringer" (Justis- og beredskapsdepartementet 2015c:
5). Nearpolitireformen ble bestemt til & folge opp fire hovedelementer:

- "Styrking av neerpolitiet giennom krav til polititienesten

- Feerre, men mer robuste og kompetente politidistrikter

- Mer samarbeid mellom politiet og kommunene

- Noe feerre oppgaver for politiet” (Justis- og beredskapsdepartementet 2015¢: 5)

I proposisjonen adressere man kritikken rettet mot norsk politi de senere arene.
Allerede 1 forste kapittel fastsettes at selv om det gjores mye godt politiarbeid i Norge,
har granskninger vist at norsk beredskap, etterforskning og politiledelse har et klart
forbedringspotensial (Justis- og beredskapsdepartementet 2015¢). I det innledende
kapittelet 1 proposisjonen papekes det ogsé at det er utfordrende a snu en organisasjon
pa kort tid. Det vises til at datidens organisasjonsstruktur med 27 politidistrikter var til
hinder for a sikre et tilstedeverende nearpoliti og til hinder for & utvikle robuste
etterforskningsmiljeer, og at man vil felge politianalysen sin anbefaling om fearre og
starre politidistrikter, for a sikre “mer robuste fagmiljoer med storre grad av
spisskompetanse, samtidig som mer politikraft frigjores til operativ og synlig

polititjeneste” (Justis- og beredskapsdepartementet 2015c: 6).

Maten man legger frem endringene pa er forskjellige 1 politianalysen og 1
proposisjonen. Et mer avveiende bilde pa forventet resultat ved omstruktureringen blir

forespeilet i proposisjonen: “Det er imidlertid viktig ikke d tro at alle utfordringer
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politiet star overfor, blir last ved en ny struktur og noe endret oppgaveportefolje”
(Justis- og beredskapsdepartementet 2015¢: 6). Proposisjonen bestar av 16 delkapitler,
hvor kapittel en til fire presenterer hovedinnholdet og bakgrunn for proposisjonen,
slik som 4 vise til sentrale rapporter, heringsarbeidet til politianalysen og evrig arbeid
med 4 utvikle politiet. Videre handler innledningskapitlene om utvikling og
forventninger til politiet, trekk 1 kriminalitetsutviklingen, samt et overordna bilde over

politireformene 1 Danmark, Sverige og Finland de senere arene.

I kapittel fem og seks er politiets rolle, forutsetninger og historie i fokus. Kapitelene
presenterer sentrale krav en vil ha til politiets arbeid fremover, samt at en ensker
fokus pé holdninger, kultur, ledelse, kompetanse, kunnskap, forebygging og
samarbeid. I kapitel fem gir departementet uttrykk for at Norge skal ha et tilgjengelig,
palitelig og beredt norsk politi. De fremhever “at veien til en bedre polititjeneste gar
gjennom forebygging, en fremtidsrettet bruk av IKT, et godt samvirke mellom politiet
og andre aktarer, gode holdninger, god kultur og ledelse, og systematisk styrking av
kompetanse, kunnskap og lcering i politiet” (Justis- og beredskapsdepartementet
2015c: 6). Det fastslas 1 kapitel 5 en viderefering av de ti grunnprinsippene om

politiets rolle i samfunnet. Grunnprinsippene’ ble utarbeidet pa 1980-tallet.

I kapitel 6 fastslar de blant annet at naerpolitireformen skal forsterke en
organisasjonskultur i politiet som stetter opp under etatens samfunnsoppdrag og at
politiet ma samles om en felles identitet og felles verdier. Hva departementet mener er
politiets felles identitet, og dens felles verdier beskrives ikke i klartekst, men det er
derimot fokus pa ledelse: ”Utviklingen av medarbeiderskap og lederplattformen skal
bidra til at politiansatte pa alle nivaer opplever at behov for endring ivaretas i den
daglige utforelsen av polititjenesten. Ledelse i politiet skal bygges pd faglig frihet,
tillit til de ansatte og tydelig ansvarsplassering” Justis- og beredskapsdepartementet
2015c: 31). Begrepet medarbeiderskap forklares ikke videre 1 proposisjonen. Skogseth

(2016) viser at medarbeiderskap er aktuelt 1 politiet, selv om det ikke tar stor plass 1

7 1.Politiet skal avspeile samfunnets idealer 2. Politiet skal ha et sivilt preg 3. Politiet skal vere et
enhetspoliti 4. Politiet skal veere desentralisert 5. Politimannen skal vere generalist 6. Politiet skal
virke i samspill med publikum 7. Politiet skal vere integrert i lokalsamfunnet 8. Politiet skal ha bred
rekruttering 9. Politiet skal prioritere mellom sine oppgaver og legge hovedvekten pa forebyggende
virksomhet 10. Politiet skal vaere underlagt effektiv kontroll fra samfunnets side ((Justis- og
beredskapsdepartementet 2015c¢)
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proposisjonen. Det fokuseres mye pa ledelse 1 proposisjonen, men POD har ogsa
utviklet en ny medarbeiderplattform® som ikke vies oppmerksomhet. Skogseth (2016)
viser til at HR-direkter Karin Aslaksen og Politidirektor Odd Reidar Humlegéard 1
POD, samt sjef for PHS Hakon Skulstad er blant de som har adressert at lederskap og

medarbeiderskap mé ses 1 sammenheng.

I kapittel syv og atte av proposisjonen star politiets oppgaver og styring 1 fokus. I
kapitel syv drofter departementet blant annet anbefalingene 1 politianalysen om at
politiet skal fokusere pa sin kjernevirksomhet. Departementet legger anbefalingene til
grunn, og fastsetter at de skal arbeide for at oppgaver slik som transport av varetekts-
innsatte og bistand ved transport av psykisk syke kan overferes til andre sektorer.
Departementet ville ogsa utrede om det kan vare grunnlag for & legge oppgavene med

utstede pass til kommunene.

I kapittel ni til elleve belyses politiets organisering 1 dag, og fremover, igjennom
tilbakeblikk pd eksempelvis Politireform 2000, erfaringer fra andre omorganisering 1
politiet, samt politianalysens forslag om politiets nye lokale struktur. Hva angar
organisering, fremheves det som et verktoy for & oppna en god polititjeneste.
Departementet peker pa at politiets virksomheten mé organiseres pa en méte som
inneberer at den er lokalt forankret, men at den ogsa ma kunne styres og utvikles
helhetlig. Departementet legger ogsa til grunn at selv om det fortsatt vil

vare behov for innbyggere & mote opp fysisk pa lensmannskontorene og
politistasjonene, vil moderne teknologi serge for at mer av politiarbeidet kan ivaretas
utenfor de fysiske kontorene. Departementet viste til at politiressursene 1 Norge var
«smurt for tynt utover» til & gi god faglig kvalitet og mulighet til & kunne disponere
ressursene effektivt. Det avklares ogsa at det organisatoriske forholdet mellom Justis-
og beredskapsdepartementet, Politiets sikkerhetstjeneste og POD viderefores som for

reformen (Justis- og beredskapsdepartementet 2015c).

8 Medarbeiderplattformen i politiet, sier at som medarbeider i politiet kjennetegnes man ved at: Jeg er
motivert, jeg viser respekt, jeg er helhetsorientert og jeg er tett pa (Politi.no 2017a).
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Kapittel tolv beskriver en ny politidistriktsinndeling med 12 politidistrikter. Her har
departementet lagt vekt pa ’behovet for et politi med kapasitet og faglig styrke, bedre
forutsetninger for samarbeid med andre beredskapsaktorer, og at robust politiinnsats
ogsd ma ses i sammenheng med ulike lokale, geografiske, sosiale og internasjonale
forhold” (Justis- og beredskapsdepartementet 2015c¢: 7). Her viser departementet ogsa
til behovet for & samlokalisere nedmeldingstjenesten for politi og brann, og senere

helse.

Kapittel tretten forklarer kort om gjennomfering av Nerpolitireformen. Det ble
bestemt at departementet ville arbeide for at omlegging til de nye politidistriktene
skulle skje fortlopende fra 1. Januar 2016. Tidsramme for de andre endringene ble det
anbefalt en viss fleksibilitet med hensyn til nar implementeringen skal vere ferdig, da
“det alltid vil veere usikkerhet om utfordringene fremover” (Justis- og

beredskapsdepartementet 2015¢: 101).

Kapitel fjorten omhandler gkonomiske, administrative og distriktsmessige
konsekvenser ved reformen og tar for seg blant annet personellrelaterte
omstillingskostnader. For 4 tilrettelegge for effektive omstillingsprosesser i staten, har
Kommunal- og moderniseringsdepartementet i samrad med hovedsammenslutningene
utarbeidet retningslinjer for omstillingsprosesser. Politidirektoratet har inngétt en slik
omstillingsavtale 1 samrad med tjenestemannsorganisasjonene, slik at arbeidsgiver
bestemmer hvilke virkemidler som er nedvendige for & nd malene som er satt for
omstillingen (Justis- og beredskapsdepartementet 2015¢). Reformen vil kunne

medfere flytting og pendling for flere ansatte.

6.3.2 Begrenset ansettelsesstopp for lederstillinger og sivile stillinger

12015 begynte politidistriktene & merke de kommende endringene, 1 form av
strukturendringer: I brev fra Aslaksen, da leder for avdeling for HR og HMS, og
seksjonssjef Frode Aarum 1 POD den 17.09.2015, kan vi lese at: ” Pa politisjefmote
for sommeren var det enighet om at det skal innfores begrenset ansettelsesstopp for
lederstillinger og sivile stillinger. ... "For d fremme god personalpolitikk og bidra til
gode prosesser i personallopet innfores begrenset ansettelsesstopp for sivile stillinger

og lederstillinger i etaten... Pa grunn av det pdgdende arbeidet med oppfolging av
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neerpolitireformen, har Justisdepartementet na besluttet at lensmenn og
administrasjonssjefer skal ansettes midlertidig inntil videre, dog ikke utover 31.
desember 2016... Hensikten med de midlertidige ansettelsene er bl.a. d begrense
antall tilfeller der en fremtidig reduksjon i antall politi- og lensmannsdistrikter,
medforer at det sitter flere ledere i faste stillinger enn det er antall distrikt”

(Aslaksen & Aarum 2015). Ansettelsesstoppen varte frem til 31.12.16.

6.4 Saksgang Neerpolitireformen i 2016

Den 01.01.16 ble antallet politidistrikter redusert fra 27 til 12, og de nye
politimesterne var allerede blitt utnevnt i november 2015. Fremstillingen av
narpolitireformen pa regjeringens sin nettside skifter 1 2016 noe fokus og svarer pa
kritikk av narpolitireformen. Utover 2016 ble det nemlig klart at det var ekonomiske
og bemanningsproblemer i de fleste politidistriktene 1 landet. P4 politiets nettsider kan
vi lese at det var stram gkonomi som var érsak til lavere bemanningsvekst 1 politiet:
”En stram okonomisk situasjon i etaten gjorde det utfordrende for politimesterne d
ansette i planlagt takt i 2016. Sa lenge politidistriktene har levert pa vdre prioriterte
omrdder, har POD valgt d ikke utfordre politimesternes vurderinger. Ndr det er sagt,
har vi klare forventninger til a ta igjen etterslepet i 2017 ” uttalte HR-direktor
Aslaksen i POD nar dekningsgraden for 4. Kvartal av 2016 skulle presenteres’
(Politidirektoratet 2017a). Den 31.12.16 viste nemlig tall fra PHS at bare 17,4 prosent
av de uteksaminerte fra PHS 1 2016 var ansatt i fast arbeid 1 politiet ved utgangen av
aret. 49,9 prosent av dem hadde jobb 1 politietaten 1 en eller annen ansettelsesform.

Av 2015 kullet var 69,9 prosent fast ansatt.

Den 17.12.2016 kom ogsé davearende justis- og beredskapsminister Anundsen pa
banen med en tale til de politiansatte. Her appellerte han til at naerpolitireformen er
avhengig av de politiansatte for & lykkes 1 & lofte norsk politi. Han erkjente at
Nearpolitireformen har mett kritikk, blant annet fordi reformen beskyldes for & ha blitt
implementert for raskt, og for manglende tilskudd for & gjennomfoere reformen, samt
at det finnes bekymringer for at det blir et mer sentralisert politi. Til dette uttalte han

at det er viktig & se pd Nearpolitireformen som de politiansattes enorme mulighet til &

9 Dekningsgraden viser til malet om & ha 2 politiansatte pr 1000 innbygger innen 2020. Pr 02.02.17 var
dekningsgraden for 2016 estimert til & vaere 1,81, noe som var lavere enn tallene for 2015, hvor
dekningsgraden var 1,83.
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pavirke sin arbeidsplass og publikumstilbudet for fremtiden. Videre adresserte
Anundsen at det er krevende for en organisasjon & “’sitte fast” i en reform over tid.
”Ikke minst av hensyn til ansatte som har krav pd en raskest mulig avklaring av egen
arbeidssituasjon og innplassering”. Han uttalte ogsa at ”Neerpolitireformen er en
kvalitetsreform, ikke en sparereform. Reformen skal bidra til a effektivisere de
administrative funksjonene og frigjore politikraft” (Justis- og

beredskapsdepartementet 2016).

I Prop. 1 S (2016 —2017) Statsbudsjettet, foreslo Regjeringen & agke politiets
bevilgning med om lag 300 mill. kroner for a sette politidistriktene bedre 1 stand til &
“forebygge, etterforske og patale kriminelle handlinger”. Det ble ogsa foreslatt 330
mill. kroner for & legge til rette for at nyutdannede fra Politihegskolen skulle kunne
tilbys jobb i politiet. I statsbudsjettet bekreftet regjeringen samtidig videreferingen av
en avbyrékratiserings- og effektiviseringsreform som de hadde innfert 1 2015.
”Regjeringen forutsetter at alle statlige virksomheter giennomforer tiltak for a bli mer
effektive” (Finansdepartementet 2016: 88). Avbyrékratiserings- og
effektiviseringsreformen skal gi insentiver til mer effektiv statlig drift og skape
handlingsrom for prioriteringer i statsbudsjettet (Finansdepartementet 2016). Politiet

ble gjennom slik bedt om & foreta reform pa reform.

6.5 Saksgang Neerpolitireformen i 2017

Den 13.01.2017 kom POD med sin beslutning om endring 1 politidistriktenes lokale
struktur. Malet var effektivisering av politidistriktenes lokale struktur, og med det
menes inndelingen i lensmanns- og politistasjonsdistrikter, samt endring av
tjenestesteder/kontorer (Politidirektoratet 2017b). “Politiets nye organisering
innebcerer at landets 12 politidistrikter deles inn i totalt 116 lensmanns- og
politistasjonsdistrikter. Antall tjenestesteder reduseres fra 340 til 221. Det er i
hovedsak sma lensmannskontorer som avvikles, de med i gjennomsnitt 4
ansatte...Omlag 500 av politiets medarbeidere jobber pd kontorer som skal avvikles -
i snitt 4 pa hvert kontor. Det utgjor om lag 3 prosent av politiets medarbeidere”

(Politidirektoratet 2017c).

Forholdet mellom fast og midlertidig ansatte varierer mellom sektorene. 1 2014 var 16

prosent midlertidig ansatt i staten. Hoyest andel finnes vet man finnes 1 universitets-
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og heyskolesektoren, samt i forsvaret (Kommunal- og moderniseringsdepartementet
2017b). Hva tallene for midlertidig ansatte 1 politiet er, saerlig etter ansettelsesstoppen
12015 og 2016 var ikke tilgjengelig 1 litteraturen til studien, men en indikasjon kan
vaere bemanningsoversikten pa politiets nettsider. Bemanningsoversikten fra
31.02.2017 viser at av kullet som ble uteksaminert 1 2015 hadde 72,5 prosent fast
jobb, mens 1 kullet som ble uteksaminert 1 2016, hadde kun 32,7 prosent fast jobb, og
bare 68,9 prosent av dem jobbet i politiet i det hele tatt (Politi.no 2017¢).

6.5.1 Prop. 94 L (2016-2017) - Statsansatteloven

5. april 2017 kom Prop. 94 L (2016-2017) — Lov om statens ansatte mv.
(statsansatteloven), som inneholdt forslag til 4 erstatte lov om statens tjenestemenn
m.m. av 4. mars 1983. Proposisjonen tredde i kraft 1. Juli 2017, selv om den er ikke
en del av Narpolitireformen, argumenteres det for at den er viktig for & kunne se pa
hvordan de statsansatte omtales 1 samtiden til Nerpolitireformen, og for & ytterligere
danne et bilde av medarbeideren under reformen. Statsansatteloven er en s@rlov som
gar foran arbeidsmiljoloven, selv om det er foreslatt en harmonering mot arbeidslivet
ellers. Kommunal- og moderniseringsminister Jan Tore Sanner adresserte 1 en
pressemelding at regjeringen ensker & stramme inn pa adgangen til midlertidige
ansettelser i staten'’. Sanner uttalte at i den nye Statsansatteloven vil *vilkdrene for
midlertidige ansettelser harmoniseres med arbeidsmiljoloven, som gjelder i

arbeidslivet ellers” (Kommunal- og moderniseringsdepartementet 2017a).

Kommunal- og moderniseringsdepartementet videreforte bestemmelsen om at alle
statsansatte er forpliktet til & finne seg 1 endringer 1 arbeidsoppgaver og
omorganisering av virksomheten: “Den klargjor en del av de plikter som statens
tienestemenn og enkelte embetsmenn har til a akseptere endringer i arbeidsforholdet.
En omorganisering av virksomheten omfatter bdade rent interne omorganiseringer i en

statlig virksomhet og omorganiseringer som forer til at statlige virksomheter blir

10 Selv om midlertidig ansettelse skal begrenses med den nye Statsansatteloven, ved at blant annet at
fast ansettelse nd ma tilbys etter tre ar, mot fire ar tidligere, inneholder den nye loven likevel flere
hjemler for midlertidig ansettelse (Kommunal- og moderniseringsdepartementet 2017b). Slike hjemler
finner vi blant annet i lover som dekker bestemte sektorer i staten, slik som i Lov om politiet
(Politiloven), jamfer § 21. En harmonisering mot arbeidsmiljeloven bestemmelser er altsd fremmet,
men med forbehold at en direkte overforing av alle bestemmelsers innhold til statlig sektor ikke er
mulig (Kommunal- og moderniseringsdepartementet 2017b). Den nye statsansatte loven betyr i stor
grad harmonisering med den nye arbeidsmiljeloven som tredde i kraft 1. juli 2015, og det ikke bare nar
det gjelder midlertidig ansettelse, men ogsé mot innleie, provetidsansettelse, oppsigelser.
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fyttet, delt eller sldtt sammen, samt at deler av en virksomhet blir fort over til annen
statlig virksomhet” (Kommunal- og moderniseringsdepartementet 2017b: 103)''. Som
vi sé vil Nerpolitireformen bety at inntil 3 prosent av politiets medarbeidere blir
berort nar antall tjenestesteder skal reduseres fra 340 til 221, og den nye
Statsansatteloven videreforer altsd bestemmelsen om at statsansatte er forpliktet til &

finne seg 1 endringer 1 arbeidsoppgaver og omorganisering av virksomheten.

6.6 Tre evalueringer av Naerpolitireformen publisert varen 2017

I avsnittene under vil hovedfunnene fra i alt tre undersekelser av Naerpolitireformen

fra varen 2017 bli presentert.

6.6.1 Forste evaluering

Den 31.01.2017 kom den ferste evalueringen av Nerpolitireformen ut. Evalueringen
ble presentert i et notat som heter Neerpolitireformen - Politiansatte og lederes
vurdering av dagens situasjon og forventninger til reformen. Formélet med
evalueringen var 4 fa kunnskap om politilederes, og ansattes, oppfatninger om eget
arbeidssted, og politiet mer generelt, ved reformens igangsettingsfase (Rend et al.
2017). Resultatene 1 undersekelsen bygger pé data fra en sperreundersgkelse sendt til
alle ledere og ansatte i politiet sommeren 2016'* (Ren4 et al. 2017). I korte trekk

viste notatet at de ansatte ikke hadde tiltro til reformen.

I notatet beskrives en reform med iboende spenninger og mange uavklarte sporsmdl.
Med iboende spenninger viser Rend et al. (2017) til at det er spenninger mellom
sentralisering og det & vare narpoliti, de ser spenninger mellom et politi 1 beredskap
og et som jobber forebyggende, mellom et politi som jobber spesialisert og et som
jobber enhetlig. Med uavklarte spersmaél viser de blant annet til at hvor mange, og
hvilke lensmannskontor som skulle nedlegges stod uavklart, og at hvorvidt og
hvordan sarorganene skulle omorganiseres stod uavklart. Dette er spersmal som er
delvis og helt besvart per oktober 2017, men som under undersgkelsens

gjennomfering stod uavklart. Rena et al. (2017) bemerket derfor at det er grunn til &

11 Det er Tjenestemannsloven § 12 som fastsetter at embetsmenn ved regjeringens kontorer og enhver
tjenestemann er forpliktet til & finne seg i endringer i arbeidsoppgaver og omorganisering av
virksomheten. Bestemmelsen regulerer ogsé arbeidsgivers adgang til & omplassere embets- eller
tjenestemannen til en annen stilling enn den vedkommende ble ansatt i

1Z Totalt 15705 mottok undersokelsen og de fikk en svarrate pa 36,8 prosent
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tro “at reformens forberedende fase, herunder dens iboende spenninger og uavklarte
sporsmal, kan ha bidratt til usikkerhet om hva reformen vil bestd i, og hvilke
konsekvenser den vil fd. Derfor er det grunn til d forvente at en betydelig andel vil

uttrykke skepsis til hva reformen kan fore til av positive konsekvenser” (Rena et al.

2017: 12).

Et bilde pa de iboende spenningene var tydelig nar Renai et al. (2017) undersokte
oppslutningen rundt de #i grunnprinsippene 1 norsk politi. Rend et al (2017) viser til at
politianalysen ikke redegjorde for om dens foreslatte endringer ville pavirke de ti
grunnprinsippene, mens i proposisjonen papekes det at grunnprinsippene fremdeles
skal legger grunnlaget for hvilket politi vi skal ha. Rena et al. (2017) fant at
“"Halvparten eller mer av respondentene mener dagens politi i stor grad samsvarer
med sju av de ti grunnprinsippene. Lavere oppslutning fdr prinsippene om at politiet
skal veere integrert i lokalsamfunnet, desentralisert og d prioritere forebygging.
Scerlig forebygging skiller seg negativt ut, kun 16 prosent av respondentene mener
dagens politi i stor grad legger hovedvekten pd forebygging” (Rena et al. 2017: 7). At
respondentene har lavere oppslutning pa om hvorvidt politiet er integrert i samfunnet,
desentraliser og prioriterer forebygging samsvarer med 1 de iboende spenningene

beskrevet over.

Rena et al. (2017) papeker at det pagar en debatt om dpenhetskulturen, eller mangel
pé en dpenhetskultur 1 politiet. Det er et utalt mél i Narpolitireformen at man skal
utvikle en kultur preget av dpenhet og tillit. Trolig er det ulike oppfatninger om
graden av dpenhet innad 1 etaten, da det var like mange som sa seg enig, som uenig, i
at det eksisterer uskrevne regler pa deres arbeidsplass, som begrenser hva ansatte kan

uttale seg om internt.

Undersokelsen avdekket ogsa en utbredt skepsis til reformen. Eksempelvis, mindre
enn en tredjedel av respondentene trodde reformen vil ha positive konsekvenser for
eget arbeidssted og hele 86 prosent var enig 1 at naerpolitireformen ville fore til
sentralisering av ressurser. Kun 19 prosent av lederne trodde reformen vil bidra til et
mer synlig og tilgjengelig politi, og mindre enn en tredjedel av lederne sier seg enig i
at reformen vil bidra til mer effektiv kriminalitetsbekjempelse og styrking av det

kriminalitetsforebyggende arbeidet (René et al. 2017).
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6.6.2 Difi statusrapport om Neerpolitireformen

Allerede kort tid etter forskningsnotatet fra Rena et al. (2017), den 22.02.2017,
avholdt ndverende justis- og beredskapsminister Per-Willy Amundsen
pressekonferanse fordi Difi hadde overlevert en statusrapport som vurderte
reformarbeidet som var gjennomfoert 1 2016. Det var Justis- og
beredskapsdepartementet som hadde bestilt rapporten fra Difi, som et ledd i en

folgeevaluering av reformen'” (Justis- og beredskapsdepartementet 2017).

Difi fant at arbeidet med Nerpolitireformen 1 hovedsak var i rute per februar 2017,
men i sin evaluering av Narpolitireformen peker de ogsa pa noen store
hovedutfordringer. Forst viste ogsé de til at de ansatte 1 politiet, samt i kommunene
har liten tro pd at reformen vil lykkes. Difi fant dessuten at narpolitibegrepet er i
miskreditt: ”Neerpolitibegrepet er krevende — bade ansatte i politiet og «folk flest»
ser at det sentraliseres. Det gir store kommunikasjonsutfordringer ndr reformen har
iboende spenninger mellom onsket om lokal forankring og mer robuste fagmiljoer”

(Difi 2017 : 1).

Difis evaluering forklarer at mal skal vaere noe & strekke seg etter, men de mener det
er bekymringsfullt at effektmélene for narpolitireformen for mange av de ansatte
oppleves som 1 overkant ambisigse og til dels motstridende (Difi 2017). I
evalueringen fremkommer det at de ansatte ensker endring 1 politietaten, men at de
har liten tiltro til at mélene med reformen blir nadd. De ansatte stetter saerlig opp om
de kvalitative delene av reformen, altsa politiarbeid pa stedet, etterforskningsleftet og
bedre utstyr og systemer, men likevel viser undersekelsen at det er liten tiltro til at
malene med reformen vil bli nddd. Difi mener dette kan vare fordi at de ansatte ikke

tror at forutsetningene for a nd malene er til stede (Difi 2017).

Difi bemerker at politireformen sé langt er blitt styrt tett av Justis- og
beredskapsdepartementet i POD. I politidistriktene er man opptatt av a fa et lokalt

handlingsrom for 4 tilpasse den nye organiseringen og de kvalitative tiltakene etter

13 12017 vil tema for Difis evaluering vere kultur, holdninger og ledelse, mens den avsluttende delen
av evalueringen (2018-2019) skal vare en effektevaluering av om malene med reformen blir nadd og
en evaluering av tjenestestedsstrukturen (Difi 2017).
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deres behov pa sin geografiske plassering, men Difi mener at den tette detaljerte
styring fra departementet forer til detaljstyring som forplanter seg ut i etaten (Difi
2017).

Difi kommer med en rekke anbefalinger til Justis- og beredskapsdepartementet og
POD, og mener blant annet at det er viktig at de avklarer og kommuniserer hva som er
realistiske mal for reformen, og sarlig viktig mener Difi det vil bli & konkretisere hva
som menes med nerpoliti: ”Det er et entydig funn i vdare undersokelser at dette
begrepet er lite betegnende for innholdet i det reformarbeidet som pdgar....Etter var
vurdering har neerpolitibegrepet kommet i miskreditt. Det ironiseres med at reformen
heller burde hete «fjernpolitireformeny ... Det er scerlig kommunene og mediene som

harselerer over begrepet neerpoliti, men vi horer det ogsa internt i politiet” (Difi

2017: 45-46).

“Det er naturlig at man kjenner pd en usikkerhet ndar man star overfor store
endringer, og det forstdr jeg. Men nd har dette hittil i stor grad dreid seg om struktur,
mens det reformen egentlig handler om er a ha mer politi ute blant folk samt heve
fagkompetansen”, var blant Amundsen kommentarer under overrekkelsen av

statusrapporten fra Difi (Justis- og beredskapsdepartementet 2017).

6.6.3 Politiforum

P4 samme tid som Difi presenterte sin evaluering fremla Politiforum' resultatet fra
sin undersekelse'’. Ogsé de fant at politiansatte og politistudenter er kritiske til
reformen: "Det store flertallet i Politiforums sporreundersokelse tror ikke pa at
politiet vil komme raskere fram eller ncermere publikum. De mener det ikke er rom for
d si sin mening og pavirke, og de har sveert liten tillit Politidirektoratets

gjennomforing av «Neerpolitireformeny” (Politiforum 2017).

Politiforums underseokelse viste at halvparten var helt eller delvis uenige 1 at de far en
bedre arbeidshverdag etter reformen. Nermere seks av ti var helt eller delvis uenige 1

at Norge vil bli et tryggere samfunn og at det jobbes godt med kultur, ledelse og

14 politiforum er Norges storste uavhengige politimagasin og utgis av Politiets Fellesforbund bade i
papirform og pa nett

15 Deres undersokelse ble sendt til deres 15000 medlemmer og rundt 6000 svarte pa undersekelsen
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holdninger 1 reformen. Politiforums undersgkelse viste dessuten at rundt sju av ti var
helt eller delvis uenige i at det er rom for & si sin mening og at de blir hert under
arbeidet med reformen. Undersgkelsen viste ogsa at nesten 75 prosent av de spurte

var uenige 1 at politiet vil komme narmere publikum (Politiforum 2017).

I slutten av undersokelsen fikk de som svarte mulighet til 4 legge igjen en kommentar
om undersgkelsen eller reformen. Noen kommenterer at det er for tidlig & sperre
politiansatte om reformen, noen er lei negativt fokus pa reformen, og noen svarte at
reformen vil bli bra. Men de aller fleste papekte hva de mener er galt med
politireformen, herunder mélene, gjennomferingen og politiets ressurssituasjon

(Politiforum 2017).

6.7 Mediestorm rundt Nzerpolitireformen varen 2017

Véren 2017 kan man si det nermest stormet rundt Naerpolitireformen. Ikke bare
skapte de tre overnevnte evalueringene overskrifter, men som vi skal se pd under, ble
det medieoppslag av den planlagte samlokaliseringen av nedmeldingstjenesten for

politi og brann pd samme sted som politiets operasjonssentraler.

6.7.1 Respons til evalueringene av Neerpolitireformen

Justisminister Amundsen forsvarer Narpolitireformen i et innlegg i nettopp
Politiforum den 25.02.17. Innlegget er ogsa gjengitt pd regjeringen sine nettsider om
narpolitireformen. I innlegget adresserte Amundsen at tillit til politiet som et viktig
kjennetegn ved den norske rettsstaten og han fokuserte pa at Solberg regjeringen har
styrket politiets driftsbudsjetter med 2,5 milliarder kroner etter at de overtok
regjeringskontorene. ”Det har veert en okning pa om lag 1800 drsverk, og det satses
pa nye arbeidsmetoder og digitalisering... I var reform skal vi ikke spare penger, men

jobbe smartere” (Amundsen 2017a).

I Dagbladets lederartikkel den 23.02.17 skrev de at “'Storre reformer er sjelden lette d
fa pd plass... Derfor er det ikke overraskende at endringer i politiets organisering og
arbeidsform mater skepsis og motstand... Den storm som har reist seg rundt den
sdakalte Neerpolitireformen, sprenger likevel rammene for det som kunne forventes.”.
Videre skrev de at "Det kan ikke lenger herske noen tvil om at reformen blir tredd

ned over hodet pd de ansatte i politiet. Sveert mange politifolk mener dette er en
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reform som primeert handler om sentralisering og kostnadskutt, ikke om et politi som
er tett pd folk og som kan lase oppgavene det er satt til” (Dagbladets Lederartikkel
2017).

Justisminister Amundsen svarte pa lederen i en replikk den 01.03.17, og forsvarer
reformen med at mange 1 politiet deler ambisjonene om et politi med mer moderne
arbeidsmater og sterkere kompetansemiljoer. Det er feil, skriver Amundsen, at
reformen blir “tredd ned over hodet” pé de ansatte 1 politiet. Endringene 1 politiet
kommer fordi det var en bred anerkjennelse at politiet har vert tilpasset en annen tid
og et annet kriminalitetsbilde. Videre forklarer Amundsen at de overnevnte
undersgkelsene som stilte seg kritisk til reformen, handlet om forventningene til, ikke
erfaringene med reformen. Vi kan ikke sitte stille nar bdde Politianalysen, 22. Juli-
kommisjonen og andre vurderinger fastslar at vi har et politi som ikke lykkes godt nok
med d mate det moderne kriminalitetsbildet. Det er bred enighet om at vi trenger en
politireform. Neerpolitireformen er ikke i «ubalansey, den er resultatet av en

demokratisk prosess” (Amundsen 2017b).

6.7.2 Samlokalisering av nedmeldingstjenesten

Prop. 61 LS (2014-2015) ble vedtatt 1 stortinget med flertall, og slik ble det ogsa
vedtatt & samlokalisere nadmeldingstjenesten for politi og brann, ved at
nedmeldingstjenesten for brann skulle plasseres samme sted som politiets
operasjonssentraler. Det ble ogsa bestemt at det skulle klargjeres for at helse skulle
kunne samlokalisere i1 fremtiden (Justis- og beredskapsdepartementet 2015c).
Bakgrunnen for vedtaket var at man opplevde at kommunikasjonen mellom de tre
blalysetatene har sviktet i store krisesituasjoner slik som 22. juli 2011. For 22. Juli-
kommisjonen var det bare Norges eneste samlokaliserte nadtjenestesentral som fikk ”
bestétt”, nemlig SAMLOK i Drammen. | SAMLOK i Drammen sitter alle tre
nedetatene sammen, kun adskilt med glassvegger (Mosveen et al. 2017). Bade 22.
Juli-kommisjonen og andre granskninger har anbefalt tettere samarbeid ved & flytte
sammen ngdmeldingstjenestene, slik man har gjort i Drammen. SAMLOK 1
Drammen er derimot bestemt nedlagt, da nedtjenestesentralen skal flyttes til
Tensberg, hvor det er bestemt at hovedsete for det nye politidistriktet Ser-ost

politidistrikt skal ligge.
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Nettopp rundt samlokaliseringen har det i media, 1 mai og juni 2017, stormet etter at
VG kom med en spesialreportasje om ”Maktkampen om samlokalisering”. 1 folge VG
har de fatt innsyn 1 dokumenter som de mener avslerer hvordan POD, ved en rekke
anledninger har forsekt & presse sine overordnede 1 Justisdepartementet til & fjerne
samlokaliseringen fra Naerpolitireformen. ”Selv etter at Stortinget 10. juni 2015 hadde
vedtatt reformen, fortsatte POD i brev og moter d argumentere for at hele
samlokaliseringen burde droppes eller utsettes — eller at man senket
ambisjonsnivdet” (Mosveen et al. 2017). VG siterer politidirektor Humlegérd 1 POD, i
at han bekrefter at status for samlokasjonen ikke er lik det som ble besluttet for to ar
siden: "Ja, det er en eksepsjonelt lav mdloppnaelse i forhold til ambisjonene for
samlokalisering av alle tre nodetatene. Det er klart det er det”, sa politidirektoren til
VG. VG skriver videre at politidirekteren “nekter kategorisk for at denne situasjonen
er PODs ansvar”, at han tvert imot mener at det er politikerne som har hatt
urealistiske forventninger og for heyt ambisjonsniva til samlokalisering under
Nearpolitireformen. ”Hva politikerne har hatt av kunnskap, eller situasjonsforstdelse,
vet jeg ikke”, er Humlegard sitert pé til VG (Mosveen et al. 2017). VG siterer ogsa
tidligere justisminister Anundsen pa dette tema, "/ et demokrati er det de politiske
vedtakene som trumfer. Og det som faktisk blir vedtatt, skal gjennomfores av

direktoratet”, sier Anundsen til VG om samlokaliseringen.

6.8 Politisk lederskap tett pa politiet

Norsk politi bestod pr 31.12.16 av 16413,9 lennende arsverk, politidistriktene,
serorganene og PST inkludert, hvorav 9549,9 var politidrsverk, 855,8 var

juristarsverk og 6008,2 var sivile arsverk (Politi.no 2017¢).

Det politiske lederskapet i Norge er tett pa politiet, 1 tillegg til at organisasjonen er
gjennomregulert av lov- og regelverk. Politiet er en offentlig organisasjon som er
berort av utfordringene med & vare en multifunksjonell organisasjon. Under vises
under en organisasjonsmodell av norsk politi og dens overordnede organisering per
oktober 2017, som kan gjer det enklere & forstd hva menes med at det politiske

lederskapet ligger tett pa norsk politi.
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Justis- og beredskapsdepartementet

Politidirektoratet Politiets sikkerhetstjeneste
Kripos Politiets fellestjenester
Politiets utlendingsenhet Politiets IKT-tjenester
Politihggskolen
Utrykningspolitiet Nasjonalt ID-senter
@KOKRIM Namsfogden
Grensekommissaeren

Finnmark politidistrikt
Troms politidistrikt
Nordland politidistrikt
Trgndelag politidistrikt
Mgre og Romsdal politidistrikt
Vest politidistrikt
Sgr-Vest politidistrikt
Agder politidistrikt
Sgr-@st politidistrikt
Oslo politidistrikt

@st politidistrikt
Innlandet politidistrikt

Figur 1: Organisasjonskart over norsk politi.no (Politi.no 2017b).
Pé organisasjonskartet ser man at POD er det gverste ledelsesnivéet 1 politiet, og at de
igjen er et forvaltingsorgan underlagt Justis- og beredskapsdepartementet. POD har
ansvaret for faglig ledelse, styring, oppfelging, og utvikling av politidistriktene og
serorganene i politiet. Overordnet er det POD sin oppgave a gjennomfore
regjeringens politikk gjennom tildelingsbrev og oppdragsbrev. De skal ogsa forvalte
regelverk og tilskudd, samt gi faglig radgivning overfor Justisdepartementet, politi-
og lensmannsetaten, andre offentlige organer, samarbeidspartnere og allmenheten

(Politi.no 2017d).
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7.0 Funn

I dette kapitelet presenteres funnene trukket av innholdsanalysen satt mot teorien fra
kapitel fire. Vi skal se om Narpolitireformen er en videreforing av NPM-tradisjonen
og hvilke av de tre perspektivene pa reform som reformen ligger naermest. Samt
belyse, hvordan medarbeideren beskrives 1 Narpolitireformen, 1 lys av teorien om
medarbeideren 1 de tre perspektivene pa reform. Hvilket perspektiv pa reform
Nearpolitireformen ligger neermest er studiens hovedspersmail og vektlegges mest 1 det

kommende kapitelet.

7.1 Naerpolitireformen en viderefoering av NPM tradisjonen?

Gjentatte ganger har regjeringen hevdet at Naerpolitireformen er en kvalitetsreform,
ikke en sparereform, men det er altsa slik at den tar sikte pd a effektivisere norsk politi
gjennom & sammentrekke strukturen. Akterene bak reformen er opptatt av &
gjenkjenne politiets kjerneoppgaver og & mete publikums krav til politiet, slik at
reformen legger vekt pa politiet som en tjenesteyter for publikum. Akterene bak
reformen er opptatt av & sammentrekk politiets struktur og vektlegger en rasjonell
utforming. Dette er tegn pa en videreforing av NPM-tankegangen vi har observert 1

siden 1980-tallet.

I Narpolitireformen argumenterer man for at faerre politidistrikter vil skape
kostnadseffektivitet og fa flere politifolk ut i operativ virksomhet. Det argumenteres
ogsa for a redusere antall sideordnede organisatoriske enheter og overforing av
oppgaver som et mal for Nerpolitireformen, slik at en kan gjenkjenne og fokusere pa
politiets kjerneoppgaver. Dette er konkrete reformgrep 1 retning av hva Revik (2010)
kalte for horisontal kontraksjon. Nar organisasjoner er opptatt av definering av
kjernevirksomheten, sé viste Rovik (2010) til at det har bidratt betydelig til den

pagaende outsourcing-belgen vi finner i arbeidslivet.

Det er et mdl 1 Nerpolitireformen at politiet bade skal avbyrékratisere, og ha mer
fokus pd hvordan politiet styres og ledes. NPM regnes ofte som motsats til byrakratisk
ledelse. Avbyrakratisering og fokus pa ledelsesstil, er 1 trdd med Reviks (2010) funn

om at hovedtrendene innen organisasjonsbygging gar mot a avbyrakratisere, og
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samtidig styre mer. [ NOU 2013: 9, Politianalysen, het det at politiet ma gis storre

handlingsrom med hensyn til & organisere, styre og lede virksomheten.

Det ble tidlig avklart at det organisatoriske forholdet mellom Justis- og
beredskapsdepartementet, Politiets sikkerhetstjeneste og POD skal videreferes som
for reformen. A ha vekt pa 4 avklare roller i organisasjon er ogsa typisk for NPM

inspirerte reformer (Moren 2011).

7.2 Hvilken reformtradisjon ligger Nzrpolitireformen nzermest?

Perspektivene pa reform er reformer som redskaper, reformer som tilpasninger og
tilslutt som symboler, altsd et myte perspektiv pa reformer. Under presenteres studiens

funn rundt hovedspersmaélet.

7.2.1 Reform med instrumentelt perspektiv?

Nearpolitireformen fremmer rasjonalitet og effektivitet giennom en mest mulig bevisst
utforming av den formelle organisasjonsstrukturen, og har slik en instrumentell
tilneerming til reform. En sterk tro pa sammenhengen mellom bestemte virkemidler og
effekten av disse er tydelig i Neerpolitireformen. En instrumentell tilnermelse slik
Christensen et at. (2004) beskriver det, er nér reformer er et redskap for politikerne
for & na spesifikke mal. Politikerne utviser en tro pa at narpolitireformen vil fore til et
narere og synligere politi, et faglig sterkere politi og et mer resurseffektivt politi med
starre takheyde for a varsle om kritikkverdige forhold, samt med sterre mulighet for a

folge med 1 utviklingen 1 samfunnet, altsa & utvikle bedre robusthet.

Da Solberg regjeringen la frem sin reformavtale tidlig 1 2015, uttalte davaerende
justisminister Anundsen at "Dette er svaret pd utfordringene politiet har statt
ovenfor” (Justis- og beredskapsdepartementet 2015a). Dette viser en tro pé at
reformen er et redskap for & na de spesifikke malene de har satt seg. Akterene bak
Nearpolitireformen mener at strukturelle endringer vil fore til effektivisering av
politidistriktene og politiets lokale struktur. Endringen har bestatt i 4 gjore 27
politidistrikter om til 12, og né star & kutte antall tjenestesteder fra 340 til 221 for tur.
Fra politisk hold kommuniseres det samtidig, at omstruktureringen handler om & ha
flere politifolk ute blant folk, samt & heve fagkompetansen. Studien viste ogsa til bruk

av midlertidig arbeidskraft, og ansettelsesstopp 1 politiet, og sammen med krav om
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omstruktureringen viser det de ansatte pd mange mater ansees som redskaper som det

forventes at skal la seg styre.

Et annet funn som stetter opp om en instrumentell tilnaerming er at politiets problemer
defineres pa en slik méte at reformens lgsninger fremstar som attraktive og
uunngéelige. Reformavtalen ble begrunnet med at det var grunnleggende
utviklingstrekk 1 samfunnet som utfordret det norske politiet og stilte nye krav til hva
som er en god polititjeneste (Justis- og beredskapsdepartementet 2015a). Justis og
beredskapsminister Amundsen forsvarte eksempelvis Narpolitireformen varen 2017
med at det har vert en bred anerkjennelse at politiet har vaert tilpasset en annen tid og
et annet kriminalitetsbilde (Amundsen 2017b). Slik fremstér reformens mal som

attraktiv og uunngaelig.

Der man oppdager det ikke har vert en sé direkte sammenheng mellom virkemidlene
1 reformen og méalene som man sd for seg, sa henvises det til at man ikke har vart
dyktig nok til 4 til & iverksette virkemidlene. Dette sammenfaller med Moren (2011)
sitt funn fra Politireform 2000. I Naerpolitireformen kan man forelepig se dette ved
handteringen av penge- og bemanningsproblemene som oppstod 1 2015 og 2016. POD
kom pé banen og uttalte at det var stram ekonomi som var grunnen til at det ikke var
blitt mer synlig politi. Politikerne lovet deretter mer penger 1 2017. Slik forklarte de at
malet ikke var nddd fordi en ikke hadde iverksatt virkemidlene godt nok

(Politidirektoratet 2017a).

Rasjonelt utformet organisasjonsstruktur og ambisjonsnivd

Det fremkom allerede 1 politianalysen at utvalget som utarbeidet utredningen, mente
at politiets struktur og kvalitet matte endres. Sterre enheter matte skapes for at
politiets skulle kunne mete morgendagens samfunnsutfordringer pa en resultatrik og
kostnadseffektiv mate. Utvalget ensket en mer rasjonelt utformet
organisasjonsstruktur (NOU 2013: 9) . Det er tydelig at utvalget har en instrumentell
tilneerming til reformarbeid og utvalgets anbefalinger preget Nearpolitireformen. De
strukturelle nedjusteringene mente utvalget bak politianalysen ville vaere et redskap
som vil fere til at mannskap blir frigitt til & mete publikum der det er behov, og sterre

enheter vil fore til at man kan f4 til bedre faglig kompetanse og spesialisering. Videre
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fokuserte utvalget pa & sentralisere administrative oppgaver og ledelse, samt a

gjenkjenne politiets kjerneoppgaver. (NOU 2013: 9).

Ogsa selve opprettelsen av utvalget og bestillingen av en utredning taler for at det er
en instrumentell tankegang hva gjelder endring 1 politi-Norge. Forst pekte 22.juli-
kommisjonen pa problemer 1 politi-Norge, deretter skulle utvalget utrede problemene
1 politianalysen, og til sist skulle reformen lese problemene. Dette taler for en klar
rasjonell tankegang om at problemer og losninger er logisk oppbygd. Moren (2011)
forklarer det slik: ”"Har man forst definert hva som er problemet har man derfor
samtidig sagt hva som er losningen. Det at problemer og lasninger er logisk oppbygd
bygger ogsd opp under viktige forutsetninger i det rasjonelle perspektivet om klare

mal, effektivitet, optimering og implementering”” (Moren 2011: 85).

Graden av instrumentell rasjonalitet kan analyseres ved & studere reformers
ambisjonsnivd. Moren (2011) forklarer at det oftest er onskelig at reformer skal ha et
ambisjonsnivd som verken er for hoyt eller for lavt, slik at en ikke risikerer & skape
urealistiske hoye forventinger til reformene, eller sikte for lavt og risikere at
organisasjonene tar det som at de enskede mélene alt er nddd. Diskusjon om
Nerpolitireformens ambisjonsniva har det vaert flere av. Mediestormen rundt
narpolitireformen og opprettelse av SAMLOK, ansettelsesgraden av nyutdannet politi
fra PHS, samt funnene 1 evalueringene av Nearpolitireformen 2017 viser alle at flere
av forventningene til politiets reform ikke meoter forventingene. Politidirektor
Humlegérd 1 POD, har eksempelvis uttalt at det er urealistiske forventninger fra
politisk hold hva gjelder samlokalisering av nadetatenes operasjonssentraler

(Mosveen et al. 2017).

Moren (2011) forklarer videre at instrumentelle reformer vil vare opptatt av & male
hvorvidt ambisjoner og mél innfris. Slike malinger blir viktige fordi de kan brukes for
a avgjere om organisasjonene blir "bedre” eller ’darligere” som foelge av reformene.
Som vi har sett, ble reformens forste &r mélt ved flere anledninger i1 de tre ulike
evalueringene av reformen sitt forste dr. Fokuset pa evalueringer viser en
instrumentell tilneerming da de kan brukes til & méle om reformens mal blir innfridd.
Dessuten har Justis- og Beredskapsdepartementet allerede bestilt to evalueringer til av

reformen fra Difi. Om reformens mal ikke innfris kan man korrigere for det med nye
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virkemidler, slik som da det i kjelevannet av mediestormen védren 2017 har blitt viktig

a fokusere pd gkt kommunikasjon om hva som menes med nerpoliti.

7.2.2 Reform som tilpasning?

Hva gjelder reform som tilpasning, er det tidig & si hvor sterkt reformen vil score.
Perspektivet péd reformer som tilpasninger holdes av de som ser pa reformer med et
institusjonelt perspektiv og de fortolker organisasjoner som tilpasningsdyktige
organismer, eller naturlige systemer, hvis overstyrende mél er & overleve. Det
uformelle som vokser fram 1 institusjonene er 1 fokus for de som folger dette
perspektivet, og de ser pa hvilke verdier og virkelighetsoppfatninger som etter hvert
pavirker handlinger, beslutninger og atferd i1 organisasjonene. Det er ennd vanskelig &
st sikkert om Nerpolitireformen vil ta hensyn til de uformelle strukturene, de lokale
sertrekkene og verdiene 1 organisasjonen, da Narpolitireformen enné er 1 en tidlig

fase.

Reformens mél er utformet for a endre problemer hva gjelder effektivitet, kvalitet og
struktur 1 politiet, og man leter ikke hovedsak 1 organisasjonens verdi og
normgrunnlag for & lase problemene. Derimot er man opptatt av & endre
ledelsespraksis, samt a bli kjent med kulturen 1 organisasjonen. Disse faktorene,
sammen med reformens abstrakte sprak, kan gi rom til politiets institusjonelle trekk
pa en indirekte méte, og tillate organisasjonen a tilpasse reformen til sin faglige
identitet og uformelle struktur likevel. Moren (2011) fant at politiet under
Politireform 2000 hadde en institusjonell robusthet som indirekte forte til at deres
institusjonelle trekk i flere tilfeller ble viderefort. De kommende avsnittene ser pa de
ulike stadiene av narpolitireformen og ser om det er tegn til at reformatorene har hatt

et perspektiv pa reform som tilpasning.

NOU 2013: 9 Politianalysen, virker til 4 ha et mer instrumentelt perspektiv pd reform
enn hva eksempelvis Prop. 61 LS (2014-2015) ser ut til & inneha. Det er likevel ikke
slik at politianalysen utelukkende har et instrumentelt perspektiv pd reform, og heller
ikke slik at Prop. 61 LS (2014-2015) 1 stor grad viser et institusjonelt perspektiv pa
reform, 1 hvert fall ikke 1 klartekst. Maten de foreslatte endringene er fremlagt var
forskjellige 1 politianalysen og 1 proposisjonen. Et mer avveiende bilde pa forventet

resultat ved omstruktureringen blir forespeilet 1 proposisjonen. I proposisjonen
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understreket de at det er viktig 4 ikke tro at alle utfordringer politiet star overfor, blir
lost ved en ny struktur og en endret oppgaveportefelje. En god del av proposisjonen
omhandler forventninger til politiets rolle, hvorunder holdning, ledelse og kultur. Det
ble blant annet slatt fast at politiet md samles om en felles identitet og felles verdier,
uten at det defineres hva denne felles identiteten og verdiene er, og de bekreftet
viderefaringen av politiets ti grunnprinsipper (Justis- og beredskapsdepartementet
2015c¢). Det bemerkes ogsa at den neste evaluering av Naerpolitireformen bestilt av
Justis- og beredskapsdepartementet fra Difi skal gé pa kultur, holdninger og ledelse
og vil bli levert 1 2018.

NOU 2013: 9 og Prop. 61 LS (2014-2015) har skapt forventninger for publikum og de
politiansatte. De som felger et perspektiv pa reform som tilpasning vil si at reformer
som tar hensyn til den institusjonelle identiteten vil ha sterre sjans til  lykkes enn de
som ikke gjor det, og de vil ogsa si at det er viktig at de som skal reformeres og
reformatoren har den samme virkelighetsoppfatningen. Nér ideene 1 reformen ikke
samsvarer med de verdiene som finnes 1 organisasjonens uformelle strukturer sa har
man et problem (Moren 2011) . Det tyder pa at nerpolitireformen stod 1 et slikt

problem véaren 2017.

De tre evalueringene av reformen pekte pa et slikt problem. Rena et al (2017) viste til
en reform med iboende spenninger og mange uavklarte spersmal. Undersegkelsen til
René et al. (2017) fant ogsa at det pagar en debatt om apenhetskulturen, eller mangel
pa apenhetskultur i politiet, samt en utbredt skepsis til reformen og en tro pa at
Nearpolitireformen vil fore til et sentralisert politi, ikke et nerpoliti. Ogsé Difi (2017)
sin evaluering viste at de ansatte hadde liten tro pé at reformen vil lykkes, og ogsé de
fant at begrepet Neerpolitireformen var 1 miskreditt. De fant at de ansatte ensker
endring 1 politietaten, de stotter de kvalitative delene av reformen, men at de ansatte
har liten tro pa at mélene vil bli nadd. Difi (2017) viser blant annet til at
Nearpolitireformen er blitt detaljstyrt fra POD og at dette forplanter seg i de ulike
politidistriktene og dermed ikke 1 stor nok grad tillater lokale handlingsrom og
geografiske tilpasninger. Politiforum (2017) sin undersegkelse stattet funnene 1 de to
foregdende evalueringene. Det ble ogsa her pekt pa at de politiansatte ikke tror at
politiet vil komme narmere publikum, og de mener ogsa at det ikke er rom for & si sin

mening eller bli heort under arbeidet med reformen.
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Det er altsd viktig at akterene 1 organisasjonen og akterene bak reformen har den
samme virkelighetsoppfatningen og samme forstdelse av verdiene 1 den uformelle
strukturen. Ndr man ikke gir lokalt handlingsrom, eller geografiske tilpasninger, og
arbeidsstyrken mener at forutsetningene for & na mélene ikke er til stede, sa er trolig
den uformelle institusjonen mange steder utfordret. Akterene bak reformen har fokus
pa at det skal jobbes med kultur, ledelse og verdier 1 politiet under reformen 1
vedtakspapirene, men fokus pa dette har forelopig kommet i skyggen for de

strukturelle endringene.

De ulike oppfatningene av hva som har fungert og ikke fungert sa langt 1
Nearpolitireformen er ogsa gode eksempler pa hvordan virkeligheten er
institusjonalisert. Moren (2011) forklarer at var tolkning av virkeligheten er
avhengig av de verdier og normer som over tid blir tatt for gitt, og disse verdiene og
normene varierer etter hvilken posisjon vi har og hvilken sosialisering vi har gatt
igiennom”’(Moren 2011: 93). Reformen vurderes forskjellig av ansatte, ledere,
politikere og POD da hver gruppe av akterer er sosialisert inn 1 ulike posisjoner med
forskjellige virkelighetsbilder, slik at de oppfatter reformen péa ulike méter.
Nearpolitireformen virker pa bakgrunn av evalueringene ikke til & vere helt 1 samsvar
med verdiene til de ansatte 1 organisasjonen. Forventningene til de politiansatte har 1
stor grad gétt pa dette med okt beredskap etter funnene fra blant annet 22. juli
kommisjonen, sa ndr reformen sa lang har handlet om & omorganisere og bygge ned,
blir det brist. Man er vant med a snakke om de politiutdannede gjennom de ti
grunnprinsippene, altsa som generalister som er 1 ne@romrddet og som jobber
forebyggende. I reformen legger man opp til faerre politidistrikter, mer spesialisering
og de ansatte har dermed ikke troen pa at man far tid til & jobbe forebyggende (Rend

etal. 2017).

Det er mange likheter mellom mélene 1 Politireform 2000 og Nerpolitireformen.
Begge reformene er todelt og anbefalte storre enheter, mer synlig politi og heyere
kvalitet, serlig pa tekniske omrader. Det at det 1 dag blir hevdet et behov for en
reform som pa mange mater er lik den forutgaende, sier ogsa noe den institusjonelle
robustheten 1 politiet, og selv om det er vanskelig & si at Nerpolitireformen kan sees

pa som reform som tilpasning, er det mulig & analysere Narpolitireformen med de
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verktayene et institusjonelt perspektiv gir oss. Fra slutten av 2017 og i mot 2018 vil
arbeidet med reformen rette mer seg mot kvalitetsdelen og etter den perioden vil det

trolig vaere enklere & si om akterene har hatt et bilde pd reform som tilpasning.

7.2.3 Reform som symbol?

Det er statte for myte/symbol tilnerming til reform 1 Naerpolitireformen. De som
folger dette perspektivet ser pd reformer som et uttrykk for myter og symboler, og de
forstar organisasjonenes strukturer, prosesser og ideologier som lost koplet til dens
faktiske atferd, av den grunn at de ser at organisasjoner gjenspeiler sentrale normer i
dens omgivelser. | folge Moren (2011) finnes det mange eksempler pé at reformer
skaper effektive bilder av virkeligheten, og at disse bildene etter hvert forandrer var
oppfatning av den. Symboler er viktige 1 reformer for mange av dem gjenspeiler
myter 1 organisasjonens institusjonelle omgivelser om hva som ansees & vare
fornuftig, moderne og effektivt (Moren 2011). Nerpolitireformen er utarbeidet for &
gi politiet hoyere legitimitet, og seker a innfere hva andre akterer i politiets
organisasjonsfelt har implementert. Det er ogsd eksempler pa organisatorisk hykleri 1
narpolitireformen. Det er tydelig at spraket 1 reformen er pdvirket av mytene som
finnes 1 politiets institusjonelle omgivelser. I Politianalysen spiller de pa flere utbredte
og populare forestillinger, slik som ideen om at dagens politi ma organiseres 1 faerre
og sterre enheter og at de ma fokusere pa kjerneoppgaver (NOU 2013: 9). Utvalgets
fokus pé dette med at tilleggsoppgaver binder politiet vekk fra kjerneoppgavene, gjor
at en strukturreform er nedvendig for a frigi personell til 4 lase de sdkalte
kjerneoppgavene (NOU 2013: 9). Bruken av symboler, myter og forestillinger som

har aksept 1 de institusjonelle omgivelsene til politiet blir tydelige 1 her.

Et bredt og generelt ordspréket, gir reformer elastisitet. Moren (2011) forklarer at det
betyr at innholdet i reformene kan strekkes og dras 1 ulike retninger, slik at de kan
komme til & bety ulike ting for ulike akterer. Politianalysen var bred 1 sin formulering
og de benyttet seg av et elastisk sprak, i spesifiseringen av de to foreslétte reformene
finnes det et godt eksempel: "Strukturreformen omfatter spissing av politiets
oppgavesett mot kjerneoppgavene og en ny struktur og organisering av politiet”
(NOU 2013: 9: 10). A spisse politiets oppgavesett er et klart elastisk begrep som gir
mulighet for ulike fortolkninger.
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Ordet robusthet er et annet utpreget elastisk begrep brukt flittig i bade politianalysen
og Prop. 61 LS (2014-2015). Ordet robust/robusthet er blitt brukt hele 99 ganger 1
politianalysen og 32 ganger i proposisjonen. Det gar pa at med den nye politireformen
skal alt fra politiinnsats, etterforskning, politidistrikter og fagmiljger, bli robuste. Hva
betyr et robust fagmilje? Og hva er et robust politidistrikt? Dette er et begrep med
flere mulige fortolkninger og er et tegn pa at man benytter seg av verktey under

narpolitireformen som er typisk for et myte/symbol perspektiv pa reform.

Det er flere andre funn som tyder pd at akterene bak reformen er pavirket av den
nyinstitusjonelle skolen. Vi kan eksempelvis se at bade Politianalysen og
proposisjonen var opptatt av reformarbeidet til politiet 1 de andre skandinaviske
landene, og de var opptatt av hva de kaller grenseoverskridende kriminalitet. Dette
tyder pd en institusjonell tilneerming, nér vi ser at organisasjonene ensker & gjenspeile
sentrale normer 1 deres institusjonelle omgivelser. I Politianalysen ble det forklart at
utfordringene man mener norsk politi star ovenfor, ikke er unike 1 internasjonal
sammenheng. Det ble ssmmenfattet en liste med tiltak funnet i en rekke andre land 1
Skandinavia og Nord Europa og reformtiltakene ble anbefalt for politireformen 1
Norge. Utvalget bak Politianalysen seker legitimitet i det & gjore som de andre
organisasjonene i samme organisasjonsfelt gjor. Dette, selv om ikke alle reformene 1
vare naboland har rykte for & vare utelukkende suksessfulle. Eksempelvis, var
intensjonen med politireformen 1 Danmark ogsé & 4 mer synlig politi for
befolkningen, men det har det ikke blitt. Til tross for at dansk politi kan dokumentere
effektivisering, viste undersekelser 1 2013 at innbyggerne 1 Danmark na ser politiet
ute pa patrulje halvparten sa mye som for reformen (Mortvedt 2015). Nar like
reformtiltak som 1 andre skandinaviske land blir besluttet i Norge, er en del av
grunnen at norsk politi imiterer de andre organisasjonene 1 sitt organisasjonsfelt.
Myter om hvordan politiorganisasjoner ber vare organisert, spres og ved
implementering ensker organisasjonene & oppna legitimitet, slik DiMaggio og Powell

(1983) beskrev.

Moren (2011) forklarer ogsa et myteperspektiv pd reform med & se pa forholdet
mellom teori og praksis. Han viser til at "reformer eksisterer pa to ulike nivier
samtidig, et abstrakt nivd av ideer og et konkret niva av erfaringer” (Moren 2011:

124). Avstanden mellom det som er og det som burde vart, er hovedgrunnen som
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begrunner behovet for endring 1 politi-Norge. I politianalysen er fokuset et politi for
fremtiden, et som kan endre seg og laere underveis (NOU 2013: 9). I Prop. 61 LS
(2014-2015), kan vi lese at de legger til grunn at datidens politidistrikts struktur var til
hinder for a sikre et tilstedeveerende nearpoliti, da de 27 distriktene “er sveert ulike, og
har ulike forutsetninger for a lose sine oppgaver” (Justis- og
beredskapsdepartementet 2015c¢). Da arbeidet med Narpolitireformen kom 1 gang, var
det ikke en gang ti ar siden den forrige reformen ble avsluttet. Politireformen 2000
skulle ogsé bedre politiet med feerre, men storre politidistrikter. Her ser vi at teorien
sier at storre, men farre politidistrikter skal fore til endringene ensket 1 norsk politi,

men de konkrete erfaringene viser forelopig ikke en direkte kobling med teorien.

Da det igjen ble det funnet at norsk politi ikke er i stand til & mate utviklingstrekk i
samfunnet, under ti ar etter at den forrige reformen ble avsluttet 1 2006, forte det til at
Nearpolitireformen pa mange mater ogsa en méte & drive omdemmehéndtering.
Omdemmehandtering er et vis & oppna legitimitet pa, og er viktig, ikke bare for
politiet, men ogsé for den politiske ledelsen som er tett pd politiet. Badde Stoltenberg II
regjeringen og Solberg regjeringen ble utfordret av kritikken politiet ble utsatt for i
etterkant av 22. Juli, og reformen ble et faktum for 4 bringe sammen ideene om

hvordan politiet er og hvordan det burde vere.

Politianalysen, proposisjonen, men ogsa den nye tjenestemannsloven forteller oss om
hvordan norsk politi skal bli. Offentlige organisasjoner sin multifunksjonelle
utforming gjer dem ofte kritikkutsatt, og NPM belgen vi har sett i Norge har gjort at
offentlige organisasjoners operasjonsplattform er blitt enda mer kompleks 1 forhold til
hvilke verdier, normer og interesser som skal prioriteres. Gjennom Nerpolitireformen
produserer akterene bak reformen teori om hvordan virkeligheten ber vare og
hvordan den skal bli 1 politi-Norge. Etter evalueringene varen 2017 viste at de
politiansatte ikke hadde tillitt til reformen, har bade politiledelsen og Justis- og
beredskapsminister Amundsen bedrevet omdemmehandtering av politireformen. Det
ble fokusert pé at evalueringene er forventninger til reformen, ikke erfaringer med
den, og svaret ble & kommunisere bedre hva de mener med et naerpoliti, samt bevilget

mer penger til ansettelse av politiutdannede 1 2017.
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Flere av symbolene og forestillingene gjenspeiler typiske vestlige modernitetsverdier.
Serlig dette med a skape hayere kvalitet gjennom sterre enheter og ny styring og
ledelse er lett gjenkjennelig, det samme er jakten pa mer effektivitet, men mange av
modernitetsprinsippene 1 politiet er sosialt konstruert. Prinsippene blir nermest tatt for
gitt, da de fremmer legitimitet 1 politiets institusjonelle omgivelser. Her kan vi trekke
inn Busch et al. (2011) og deres poeng om at de siste 15-20 arene, har det vert en mer
kritisk holdning til hvorvidt offentlig virksombhet er tilstrekkelig effektiv i sin
tjenesteproduksjon og problemlesning, og at det derfor er viktig & vise skattebetalerne
at man far 'value for money . A bygge legitimitet er viktig. Dette er ogsa knyttet opp
til at offentlige organisasjoners multifunksjonelle utforming, og at de opererer i
organisasjonsfelt hvor det er varige spenninger, og med NPM-bglgen, er det ogsé nye
private akterer i politiets organisasjonsfeltet. I politiets tilfelle forer det ogsa til

spenninger at det politiske lederskapet er tett pa, seerlig etter 22. Juli 2011.

Fokus pé politiet og dets organisering har vist at det er en organisasjon hvis strukturer,
prosesser og ideologier kan vere last koplet til dens faktiske atferd. Et klart eksempel
fra gjennomgangen av saksgangen av Nerpolitireformen er héndteringen av
samlokaliseringen av ngdetatenes operasjonssentraler. Her var det apenbart forskjell
mellom teori og konkret handling i organisasjonens struktur, og dette er et eksempel
pa organisatorisk hykleri, slik vi s presentert av Brunsson (2002). Omgivelsene, altsa
blant annet Justis- og beredskapsdepartementet og 22.juli kommisjonen, og POD,
signaliserer forskjellige adferd og viser oss at norsk politi er en organisasjon hvor det
kan utvikles flere organisasjonsstrukturer samtidig, og hvor strukturene kan vere pa
kollisjonskurs, slik de var i eksemplet med SAMLOK. Eksemplet med SAMLOK
viser ogsa at organisasjoner ikke alltid adopterer reformideer i1 din helhet, slik Sahlin
og Wedlin (2008) peker pa. Ideer diffunderer ikke 1 sin helhet inn i1 organisasjoner,

men overfares og oversettes 1 organisasjonens kontekst.

7.3 Hvordan beskrives medarbeiderne under nzerpolitireformen?

Oppgaven sin tredje problemstilling sper hvordan medarbeiderne beskrives 1 den
instrumentelle og institusjonelle reformtradisjonen og hvordan medarbeiderne omtales
1 Narpolitireformen. I den tilgjengelig teorien om den instrumentelle og
institusjonelle reformtradisjonen var det mer fokus pé ledelse og styring i

organisasjonen, enn pa hvordan en medarbeider beskrives eller er ensket a oppfore
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seg innad 1 organisasjonene. Teori om medarbeiderne matte dermed avledes av teori
og lederne. Et lignende fokus pa ledelse og styring ble tydelig i1 politianalysen og
proposisjonen ogsd. Det manglende fokuset pa medarbeiderne i reformen og i teorien
er et funn 1 selv, men det vanskeliggjorde analysen noe med de verktoyene jeg hadde
tatt 1 bruk. Problemstillingen er dog ikke oppgavens hovedspersmal, men tar likevel
opp en viktig side av reform, sa selv om beskrivelsen av hva som forventes av
medarbeidere under narpolitireformen 1 Politianalysen og Proposisjonen var
begrenset, vil jeg likevel redegjore for tendenser observert i dem og de ovrige

dokumentene om Narpolitireformen.

7.3.1 Medarbeiderne i den instrumentelle reformtradisjonen?

I det instrumentelle perspektivet skal medarbeideren kunne styres, mer enn hva de
trenger a ledes. Her har man et mél-middel perspektiv og mélet er oftest blitt utformet
1 de hierarkiske haye posisjoner og malene blir ofte tatt for gitt og skal ikke stilles
sporsmdl ved av de ansatte. De ansatte blir omtalt som organisasjonens redskaper og
man anser organisasjonskultur som manipulerbar, og det forventes at de ansatte lar
seg styre og at de setter organisasjonens mal ut 1 livet. Som vi har sett ovenfor,
Nearpolitireformen representere bade en instrumentell og institusjonell tilneerming til
reform, serlig er reform som redskap og symbol knyttet sammen, men ovenfor

politiets medarbeidere var den instrumentelle retningen tydeligst.

I saksdokumentene for Nerpolitireformen beskrives ofte medarbeiderne som
ressurser. I politianalysen leser vi at ’De ansatte i politiet er politiets viktigste
ressurs... personell er en betydelig investering som bor utnyttes best mulig...
Befolkningen har storre forventninger til service enn tidligere, noe som gjor at politiet
hele tiden ma sarge for d holde et hoyt serviceniva” (NOU 2013: 9: 206). Dette er et
bilde bdde pa en NMP-tankegang og et instrumentelt bilde pd medarbeideren.

I Politianalysen sa vi at utvalgets anbefaling var en todelt reform. Strukturreformen
innebar a redusere antall politidistrikter og tjenestesteder, og skulle blant annet styrke
politiets innsats og drive effektiv forebygging. Kvalitetsreformens formal var &
utvikle et kunnskapsbasert og effektivt politi med forbedringer 1 styring og
ledelsesprosesser. Gjennom dette formidles et médl-middel perspektiv hvor mélet er

blitt utformet i de haye posisjonene. De ansatte blir organisasjonens redskaper som
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skal serge for effektivitet: ”For d oppnd bedre kvalitet og effektivitet i
oppgavelasningen bor politiet benytte verktoy som resultatmal, tydeligere krav til
leveranser, maling og oppfolging av oppnddde resultater og handtering av
konsekvenser om resultater ikke oppnds, bade for ledere og medarbeidere” (NOU

2013: 9: 154).

Under Nearpolitireformen har det veert tatt 1 bruk midlertidig ansettelse for a begrense
antall tilfeller med fremtidig reduksjon av stillinger. I den nye Statsansatteloven fra
2017, er bestemt a redusere bruken av midlertidig ansatte, men dette har likevel veert
et tydelig verktoy under innferingen av Nerpolitireformen. Ansettelsesstoppen skulle
gjelder de sivile og lederstillinger, men fikk ringvirkningene ogsé for de
politiutdannende, da stram ekonomi gjorde at selv nyutdannede fra PHS fikk
vanskeligheter med & fa jobb 1 politietaten. Dette vitner ogsa om et mal-middel

perspektiv, hvor malet er effektivisering og de ansatte er midlet mot malet.

Bemanningsoversikten fra 31.02.2017 viste at blant kullet uteksaminert fra PHS 1
2015 hadde 72,5 prosent fast jobb, mens kullet som ble uteksaminert 1 2016, hadde
kun 32,7 prosent fast jobb (Politi.no 2017¢) Et kjennetegn pa det nye arbeidslivet 1
folge Sennett (2001) og Allvin et al. (2011), er at de ansatte forventes & uteve
fleksibilitet og at ansettelsesforhold forekommer oftere 1 mer temporare varianter.
Midlertidige ansettelser forekommer oftest 1 offentlig tjenesteyting og skyldes gjerne
“reformer og omorganiseringer, usikkerhet rundt virksomhetens framtidige situasjon
og usikkert bemanningsbehov” (Ddegard 2015). Som vi ser, har Narpolitireformen
har krevd fleksibilitet av de ansatte 1 politiet i reformen sin forste fase. 27 politidistrikt
ble til 12, det har vaert ansettelsesstopp og kritikken rettet mot politireformen gar pé at
den har blitt gjennomfert for raskt med fa midler. Kravet om gkt fleksibilitet er
tilstede 1 Narpolitireformen, selv om selve begrepet fleksibilitet ikke nedvendigvis er
flittig brukt 1 saksdokumentene. Bruken av midlertidig arbeidskraft, nedleggelse av
arbeidssteder og ansettelsesstopp 1 politiet, viser at de ansatte er redskaper som det
forventes at skal la seg styre. Om lag tre prosent av politiets medarbeidere arbeider 1
dag pa kontorer som skal avvikles, og 1 felge bade den gamle Tjenestemannsloven, og
den nye Statsansatteloven, har de statsansatte bade plikt og rett til & finne seg 1 de
omstruktureringer som skjer 1 statlige etater (Kommunal- og

moderniseringsdepartementet 2017b).

70



Tidligere justisminister Anundsen uttalte 1 2016 etter bemannings- og skonomi
problemene 1 etaten ble kjent, at det er krevende for en organisasjon & bli sittende fast
1 reform over lengre tid, seerlig for de ansatte, men samtidig uttalte han at
Nearpolitireformen er de politiansattes enorme mulighet til & pavirke sin arbeidsplass
(Justis- og beredskapsdepartementet 2016). Maten dette blir formidlet pé viser at
malene 1 Narpolitireformen er tatt for gitt og skal ikke nedvendigvis stilles sparsmél
ved av de ansatte. En begrenset rasjonalitet legges til grunn. De politiansattes adferd
ansees som mulig & styre og endre nar man starter a endre premissene i den formelle

strukturen.

At malene er tatt for gitt kan vi ogsé se 1 Difi sin evaluering av Nerpolitireformen.
Difi (2017) mente det er bekymringsfullt at effektmélene for naerpolitireformen for
mange av de ansatte oppleves som i overkant ambisigse og til dels motstridende, samt
at det er liten tro pé at forutsetningene for & na malene er tilstede. Justisminister
Amundsen sin kommentar til Difis evaluering, var at reformen pa det tidspunktet
hadde dreid seg om struktur, men at det reformen egentlig handler om, er mer
politifolk pa gata, samt & heve fagkompetansen 1 politiet (Justis- og
beredskapsdepartementet 2017). Slik formidler han ogsa at malene til reformen ikke
skal stilles sporsmél ved, selv om han ogsd uttrykte at det er naturlig & kjenne pa en
usikkerhet nar man stir ovenfor store endringer. Dette gir et instrumentelt uttrykk
ovenfor medarbeiderne og et signal om at organisasjonskulturen i politiet er

manipulerbart.

Innen et instrumentelt perspektiv anser man jo at organisasjonskultur er manipulerbar,
og kan utformes pé en slik mate at de ansattes adferd kan endres og styres
(Christensen et al. 2009). Det fremkommer 1 Prop. 61 LS (2014.2015) at
gjennomfoeringen av nerpolitireformen skal forsterke organisasjonskulturen 1 politiet,
at politiet ma samles om en felles identitet og felles verdier. Selv om det her er fokus
pa kultur og identitet, tegner dette likevel et instrumentelt bilde av medarbeideren,

fordi det forutsettes at organisasjonskulturen er manipulerbar.

7.3.2 Medarbeiderne i den institusjonelle reformtradisjonen?
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Innen det institusjonelle perspektivet sé vi forst pa medarbeideren 1 et

kultur/tilpasnings perspektiv, og deretter 1 et myteperspektiv.

Tilpasningsperspektiv

I et tilpasningsperspektiv ansees medarbeiderne som noen som kan ledes pé en
relasjonell mate. Medarbeiderne er ikke kun organisasjonens verktay, de er med pa
utvikle normer, verdier og identiteter i organisasjonen. De er med pa 4 gi
organisasjonen institusjonelle trekk. En medarbeider 1 kulturperspektivet handler etter
en logikk om det passende, og organisasjonskulturen som den ansatte befinner seg i

har en egenverdi.

Det fremkommer 1 storre grad hvordan politiet skal bli styrt og ledet, enn hvordan
man ensker at medarbeiderne skal vere 1 saksdokumentene til Nerpolitireformen.
Det er ikke unaturlig at hva som forventes av hver enkelt medarbeidere ikke star
beskrevet, men siden 22. juli kommisjonen sin utredning har politiet arbeidet med
medarbeiderskap og en medarbeiderplattform for & endre holdninger, kultur og ledelse
1 sin organisasjon. Dette er det derimot lite fokus pé 1 saksdokumentene til
Nearpolitireformen. Til tross for at Humlegard 1 2015 uttalte at medarbeiderskap uten
tvil vil bli sentralt i reformarbeidet (Skogseth 2016). Eksempelvis, 1 politianalysen er
ikke medarbeiderskap, eller den da kommende medarbeiderplattformen nevnt, selv
om flere utredninger og vurderinger papekte utfordringer i politiet knyttet til
holdninger, kultur og ledelse i forkant av politianalysen. Etter utvalgets mening er
endring 1 holdning og kultur et ansvar for ledere i politiet, og er noe som politiet selv

ma arbeide med” (NOU 2013: 9: 154).

Prop. 61 LS (2014-2015) har et mer institusjonelt preg enn Politianalysen. |
proposisjonen omtales medarbeiderplattformen en gang, og medarbeiderskap to
ganger: "Utviklingen av medarbeiderskap og lederplattformen skal bidra til at
politiansatte pd alle nivder opplever at behov for endring ivaretas i den daglige
utforelsen av polititjenesten” (Justis- og beredskapsdepartementet 2015¢: 31). I
Proposisjonen fremhever de ogsa at lederne ma bli klar over sin betydning som
rollemodeller og kulturbarere. De uformelle verdiene tas mer til etterretning i
Proposisjonen enn i Politianalysen, men likevel er det ikke fokus pé det

mellommenneskelig eller det relasjonelle 1 ledelsen som vil veare typisk for de som
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folger et tilpasningsperspektiv. Det er heller ikke slik at lederne omtales som brukere
av bade den formelle og uformelle strukturen som omgir dem, 1 stedet skal lederne
skal skape kulturen med & vare rollemodeller og kulturbarere, og det peker mer mot

et instrumentelt perspektiv pd medarbeideren enn et institusjonelt perspektiv.

Myteperspektiv pa reform

En medarbeider i1 et myteperspektiv ma inneha evnen til & sortere hvilke av de
mytene/organisasjonsideene som ledelsen omfavner, som de faktisk skal
implementere. En medarbeider 1 en reform med et myteperspektivet ma forholde seg
til et visst niva av organisatorisk hykleri fordi lederne vil sgke 1 sine omgivelser etter
legitimitet ved & innfere organisasjonsideer fra sine omgivelser, enten aktivt eller

passivt.

Medarbeiderne 1 politiet beskrives ikke 1 reformdokumentene som medarbeidere med
et myteperspektiv til reform. Det ville heller ikke vert naturlig & beskrive sine
medarbeidere som fortolkere av reformideer. Det ville ikke okt organisasjonens
legitimitet & stadfeste at medarbeiderne ma sortere hvilke reformideer som virkelig
skal implementeres. A skape hoyere legitimitet er et av uuttalte reformens hovedmal.
Det er derimot stotte for at akterene bak Narpolitireformen har en myte/symbol
tilneerming til reform. Neaerpolitireformen gjenspeiler sentrale normer 1 sine
omgivelser om hva som er moderne, effektivt og fornuftig innen politifaget. I politiet
fant man at organisasjonens ideologier og prosesser kan vere lost koplet til dens
faktiske adferd, og slik vil lederne og medarbeidere vare fortolkere av reformideer,

selv om de ikke blir beskrevet pd den méaten 1 saksdokumentene til reformen.

8.0 Oppsummering

Denne studien har besvart tre problemstillinger som alle har pekt pa hva slags reform
Nearpolitireformen er. Studien har vist at Nerpolitireformen foyer seg inn 1 rekken av
NPM-inspirerte reformer i Norge gjennom 4 ta sikte pd & effektivisere norsk politi og
rasjonalisere dets struktur. Det er et mal & avbyrdkratisere og & styre politiet bedre.

Man er opptatt av & gjenkjenne politiets kjerneoppgaver og & mete publikum, politiet

vektlegges altsd som en tjenesteyter for publikum. Dette er klare kjennetegn pa NPM.
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Oppgavens andre problemstilling var studiens hovedspersmal. Det ble undersokt
hvilket perspektiv pa reform som Narpolitireformen ligger naermest. Aller tydeligst
var den instrumentelle tilneermingen til reform. Igjennom Naerpolitireformen ensker
man 4 fremme rasjonalitet og effektivitet giennom en mest mulig bevisst utforming av
den formelle organisasjonsstrukturen. Reformen er et redskap for & oppna det

politiske malet om et robust og effektivt naerpoliti.

Det er pd mange mater for tidig & si noe om hvilken grad Nerpolitireformen har en
tilneerming til reform som tilpasning. Reformens mal er utformet for 4 endre
problemer hva gjelder effektivitet, kvalitet og struktur, og man leter ikke 1
organisasjonens verdi og normgrunnlag for & lase problemene. Derimot er man
opptatt av a endre ledelsespraksis, samt & bli kjent med kulturen 1 organisasjonen
gjennom fremtidige evalueringer. Disse faktorene, sammen med reformens abstrakte
sprék, kan gi rom til politiets institusjonelle trekk pé en indirekte méte, og vil kunne

tillate organisasjonen 4 tilpasse reformen til sin identitet og uformelle struktur.

Det er stotte for myte/symbol tilneerming til reform 1 Naerpolitireformen. Reformen er
et svar pd myten om hva et godt politi skal veere. Reformen er utarbeidet for a gi
politiet hoyere legitimitet. Man sgker & innfore hva andre akterer i politiets
organisasjonsfelt har implementert, og man bruker et elastisk sprék, slik at reformens
begrep har flere mulige fortolkninger. Det er ogsa eksempler pd organisatorisk hykleri
1 Naerpolitireformen, som slik peker pa en mytetilneerming pa reform. At reformen er
bade et verktoy og symbol, ligger neere Moren (2011) innsikt om gjensidig

avhengighet mellom de instrumentelle og symbolske aspektene i reformer.

I den tilgjengelig teorien om instrumentell og institusjonell reformtradisjon var det
mer fokus pé ledelse og styring 1 organisasjonen, enn pd hvordan en medarbeider
beskrives i1 reform. Utledet fra tilgjengelig teori kan man likevel si at 1 det
instrumentelle perspektivet skal medarbeideren kunne styres, mer enn hva de trenger
a ledes. I et tilpasningsperspektiv ansees medarbeiderne som noen som kan ledes pa
en relasjonell méte, mens en medarbeider 1 et myteperspektiv mé inneha evnen til &
sortere hvilke av mytene/organisasjonsideene som ledelsen omfavner en skal

implementere.
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Det fremkommer i storre grad 1 saksdokumentene til Narpolitireformen hvordan
politiet skal bli styrt og ledet, enn hvordan man beskriver medarbeiderne. Studien
viste at Narpolitireformen representere bide en instrumentell og institusjonell
tilneerming til reform, men ovenfor politiets medarbeidere var den instrumentelle
retningen tydeligst. Akterene bak reformen anser medarbeiderne som viktige
ressurser. Bruken av midlertidig arbeidskraft, nedleggelse av arbeidssteder og
ansettelsesstopp 1 politiet, viser at de ansatte ansees som redskaper som det forventes

at skal la seg styre mot mélet som er blitt utarbeidet.

I Naerpolitireformen er det fokus pé ledernes betydning som rollemodeller og
kulturbarere, men likevel er det ikke fokus pa det mellommenneskelig eller det
relasjonelle 1 ledelsen som vil vere typisk for de som folger et tilpasningsperspektiv.
Nar en gér ut i fra at organisasjonskulturen er manipulerbar, peker dette er mot et

instrumentelt perspektiv, mer enn et tilpasningsperspektiv pa reform.

De politiansatte beskrives ikke 1 reformdokumentene som medarbeidere med et
myteperspektiv til reform. Det ville ikke gkt organisasjonens legitimitet & stadfeste at
medarbeiderne mé sortere hvilke reformideer som virkelig skal implementeres.
Studien viste derimot elementer av mytetilnaerming i reformen, deler av
organisasjonens prosesser er last koplet til dens faktiske adferd, sa slik sett er det
rimelig & anta mange politiansatte gjenkjenner seg i beskrivelsen av & matte forholde

seg til organisatoriske myter.
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Vedlegg 1

Presentasjon av Naerpolitireformen slik den fremkommer pa regjeringen sine

nettsider.

*  24.05.2017 PRESSEMELDING

Ny tjenestestruktur for politiet

Justis- og beredskapsdepartementet har 1 dag besluttet hvor tjenestestedene skal ligge 1

de nye politidistriktene.

Justis- og beredskapsdepartementet

« 18.05.2017 PRESSEMELDING

Sarorganutvalgets rapport er levert

Justis- og beredskapsminister Per-Willy Amundsen (FrP) tok i dag imot utredningen
fra utvalget som har vurdert organisering og oppgavelasning i politiets s@rorganer.
Justis- og beredskapsdepartementet

* 30.03.2017 PRESSEMELDING

Samlokalisering av nedmeldingstjenestene 110 og 112 i Innlandet

Innlandet er forst ute med samlokalisering av 110- og 112-sentralene innenfor de nye
politidistriktene. Justis- og beredskapsminister Per-Willy Amundsen (Frp) &pnet

torsdag 30. mars den nye sentralen pa Hamar.

Justis- og beredskapsdepartementet

+ 20.03.2017 TALE/INNLEGG

Mer politi kommer

I en sak 1 Oppland Arbeiderblad 16. mars ensker Ida Kokslien & f& bruke
politiutdanningen sin. Det fr hun sjansen til. Det vil bli en historisk hay

politibemanning 1 2017.

Justis- og beredskapsdepartementet

+ 15.03.2017 TALE/INNLEGG

Politiet ma fa de midlene som trengs

80



Politiets avdekking og etterforskning av internettrelaterte overgrep bidrar til &

tydeliggjore den reelle risikoen for & bli tatt. Arbeidet med narpolitireformen er godt i
gang.
Justis- og beredskapsdepartementet

« 01.03.2017 TALE/INNLEGG

Reform i balanse - naerpolitireformen

Mange 1 politiet deler ambisjonene om et politi med mer moderne arbeidsmater og

sterkere kompetansemiljoer.

Justis- og beredskapsdepartementet

« 27.02.2017 TALE/INNLEGG

Neerpolitireformen og tilliten til politiet

Tillit til politiet er et viktig kjennetegn ved den norske rettsstaten. Den tilliten og
trygghetsskapingen som ligger 1 det lokale narpolitiet, stir helt sentralt 1

politireformen.

Justis- og beredskapsdepartementet

« 22.02.2017 PRESSEMELDING

Evaluering av politireformen

Direktoratet for forvaltning og IKT (Difi) overleverte 1 dag en statusrapport til justis-
og beredskapsminister Per-Willy Amundsen (FrP), som vurderer reformarbeidet som

er gijennomfort 1 2016.

Justis- og beredskapsdepartementet

« 17.12.2016 TALE/INNLEGG

Fremtidens politi avhenger av dere

Nearpolitireformen er nedvendig for & gi oss et enda bedre politi og et enda tryggere
samfunn. Skal vi lykkes med reformen, trenger vi innsatsen til alle dere som jobber i

politiet.

Justis- og beredskapsdepartementet

* 16.12.2016 PRESSEMELDING
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Nve visepolitimestere utnevnt i dag

Som en oppfelging av Narpolitireformen, er antallet politidistrikter med
politimesterembeter fra 1. januar 2016 blitt redusert fra 27 til 12. Politidistriktenes
ledergrupper er under etablering, og 1 statsrad i dag er nye visepolitimestere blitt

utnevnt for en dremélsperiode pé seks ar.

Justis- og beredskapsdepartementet

« 02.12.2016 PRESSEMELDING

Effektivisering av den sivile rettspleien i politiet

Regjeringen legger 1 dag frem forslag til endringer 1 lovgivningen om organisering av
den sivile rettspleien 1 politiet. Lovforslagene folger opp prop. 61 LS (2014-2015)

Endringer 1 politiloven mv. (Trygghet 1 hverdagen - narpolitireformen).

Justis- og beredskapsdepartementet

e 06.10.2016 PRESSEMELDING
Flere stillinger og gkt kapasitet til politiet

Regjeringen fornyer og forbedrer politiet, og foreslar en kraftig styrking 1

statsbudsjettet for 2017.

Justis- og beredskapsdepartementet

* 30.09.2016 PRESSEMELDING

Endring av statsadvokatembetenes distriktsinndeling

Som en oppfelging av Naerpolitireformen, ble det 1 statsrdd 1 dag besluttet & justere
statsadvokatembetenes navn og distriktsinndeling. — Méalet med narpolitireformen er
blant annet a sikre tilstedeverelse av et kompetent og effektivt politi, sier justis- og

beredskapsminister Anders Anundsen (Frp).

Justis- og beredskapsdepartementet

*  24.08.2016 NYHET

Kristiansund far politiets lonns- og regnskapssenter

Politiets lonns- og regnskapssenter skal legges til Kristiansund. Det har regjeringen

besluttet. Lonns- og regnskapssenteret vil ha om lag 70 ansatte nar det er 1 full drift.
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Justis- og beredskapsdepartementet

+ 18.04.2016 PRESSEMELDING

Mer fleksibel organisering av den sivile rettspleie i politiet

I trdd med neerpolitireformen skal det legges til rette for sterre og mer fleksible
enheter 1 politidistriktene. For & fa til det, md bestemmelsen om at hver enkelt
lensmann er namsmann 1 sitt distrikt endres. Regjeringen har 1 dag sendt forslaget pa

hering.

Justis- og beredskapsdepartementet

« 17.02.2016 PRESSEMELDING

Overordnet organisasjonsmodell for politidistriktene

I dag har justis- og beredskapsminister Anders Anundsen (FrP) besluttet overordnet

organisasjonsmodell for politidistriktene.

Justis- og beredskapsdepartementet

« 27.11.2015 PRESSEMELDING

Nyve politimestere utnevnt i dag

Antall politidistrikt blir redusert fra 27 til 12 fra 1. januar 2016. I statsrad 1 dag er

folgende politimestere utnevnt for en periode pa seks ar:

Justis- og beredskapsdepartementet

* 10.06.2015 ARTIKKEL

Neerpolitireformen vedtatt

Stortingets justiskomite behandlet Regjeringens forslag til reform av politiet i mai
2015. Etter et forlik mellom Arbeiderpartiet, Hoyre, Fremskrittspartiet, Kristelig
Folkeparti og Venstre la komiteen fram sin innstilling 2. juni 2015. Stortinget fattet

om iverksetting av reformen 10. juni 2015.

Justis- og beredskapsdepartementet

e 06.03.2015 PROPOSISJON
Prop. 61 LS (2014-2015) - Endringer i politiloven mv. (trygghet i hverdagen —

narpolitireformen)
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Regjeringens forslag til reform av politiet. Forslaget tar for seg politi- og
lensmannsetatens struktur, oppgaveportefalje og ansvarsdeling og er samtidig en

gjennomgang av ledelse og kultur i politiet.

Folg proposisjonen pa Stortinget

Justis- og beredskapsdepartementet

* 06.03.2015 PRESSEMELDING

Foreslar reform av politiet

Regjeringen fremmet i dag forslaget om reform av politiet. — Dette er svaret pa
utfordringene politiet har statt overfor. Vi foresldr nd en organisering som er bedre
tilpasset tjenestene politiet skal levere, som vil sikre et politi som er der nar folk
trenger det, og som er robust nok til & hdndtere de kompliserte
etterforskningsoppgavene politiet har, sier justis- og beredskapsminister Anders
Anundsen (FrP).

Justis- og beredskapsdepartementet

« 17.02.2015 PRESSEMELDING

Et bedre og naerere politi

— Naerpolitireformen sikrer et operativt, synlig og tilgjengelig politi, som vil vare der

folk er, sier justis- og beredskapsminister Anders Anundsen (Frp).

Justis- og beredskapsdepartementet

e 21.06.2013 HORING
Heoring — NOU 2013:9 Ett politi - rustet til 4 mote fremtidens utfordringer

Status: Ferdigbehandlet

Heringsfrist: 01.10.2013

Justis- og beredskapsdepartementet

« 19.06.2013 NOU
NOU 2013: 9 - Ett politi — rustet til & mote fremtidens utfordringer
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Utredning fra utvalg som har analysert utfordringene 1 norsk politi, med forslag til

tiltak for bedre oppgavelosing og mer effektiv ressursbruk 1 politiet.

Justis- og beredskapsdepartementet

* 19.06.2013 PRESSEMELDING

Politianalysen overlevert til Faremo

Regjeringen nedsatte 8. november 2012 et utvalg for & analysere utfordringene 1 norsk
politi. Utvalgsleder Arne Reksund overleverte 1 dag utredningen til justis- og

beredskapsminister Grete Faremo.

Justis- og beredskapsdepartementet

« 08.11.2012 PRESSEMELDING

Regjeringen vil giennomfere en politianalyse

— Jeg onsker et godt faglig grunnlag for fremtidens organisering av politi- og
lensmannsetaten, sier justis- og beredskapsminister Grete Faremo. Derfor nedsetter

regjeringen en arbeidsgruppe som skal analysere utfordringene i norsk politi.

Justis- og beredskapsdepartementet
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