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Sammendrag

En rekke forskning konkluderer med at det eksisterer et stort behov for mer kunnskap om en
rekke faktorer knyttet til endringsprosesser. Hovedarsaken til det gkte behovet for kunnskap
er at norsk narings og arbeidsliv ma medberegne store og omfattende endringer i fremtiden
som falge av ny teknolog (Carlin, 2015). Kunnskap om hvordan man skal ivareta mennesker
som skal arbeide i organisasjoner som gjennomgar store endringer er derfor ogsa sentral
(Statens Arbeidsmiljginstitutt, 2017).

Med inspirasjon i denne forskningen har jeg gjort en empirisk analyse av ansatte i politiets
motivasjon under implementeringen av narpolitireformen. Avhandlings problemstilling er:
Hvordan utrykker de ansatte i politiet sin egen motivasjon under implementeringen av

neerpolitireformen?

Pa bakgrunn av de kontekstuelle forholdene i nerpolitireformen har jeg konstruert to
forskningsspgrsmal som bidrar til & belyse mulige faktorer i implementeringen av
nerpolitireformen som kan innvirke pa informantenes utrykte motivasjon. Disse

forskningsspgrsmalene er:

Hvilke fordeler og ulemper utrykker de ansatte at narpolitireformen har?
Finnes det noen faktorer som kan forklare hvorfor konsekvensene av nerpolitireformen

bergrer de ansatte i varierende grad?

Selvbestemmelsesteori (Deci & Ryan, 2000a, 2000c) teori om endring i organisasjoner
(Karp, 2018), (Jacobsen, 2012) og profesjonsteori (Matekaasa, 2008), (Heggen, 2008) danner
det teoretiske rammeverket i avhandlingen. Teoretiske begreper fra de tre
forskningstradisjonene  bidrar til & besvare avhandlingens problemstilling og

forskningsspgrsmal.

Den anvendte metoden i avhandlingen er kvalitativ. Det empiriske materialet er innhentet ved
hjelp av semistrukturerte intervjuer med 10 informanter fra et stort politidistrikt. 5 av
informantene er ansatte med politifaglig utdanning og 5 av informantene er ansatte uten

politifaglig utdanning. Funnene i empirien blir presentert i en tematisk analyse.
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Avhandlingen konkluderer med at den utrykte motivasjonen til de ansatte er veldig
varierende. Enkelte av informantene utrykker en stor motivasjon, knyttet til bade arbeidet i
seg selv og implementeringen av narpolitireformen. Andre informanter utrykker mange
bekymringer for fremtiden og stor faglig uenighet knyttet til endringer som fglge av

narpolitireformen, men utrykker ogsa stor motivasjon for arbeidet sitt generelt.

Enkelte av informantene utrykker at de endrede omgivelsene i arbeidsmiljeet som falge av
implementeringen av narpolitireformen har resultert i at miljeet ikke tilfredsstiller
informantenes iboende behov for kompetanse, autonomi og tilhgrighet (Deci & Gagne, 2005)
For disse informantene er resultatet av dette amotivasjon og et gnske om bytte av

arbeidsplass.

Videre belyses muligheten for at de ansattes syn pa nerpolitireformen, motstand mot
implementeringen av endringene reformen medfgrer, individuelle forskjeller og
profesjonsidentitet kan ha en innvirkning pa den utrykte motivasjonen, uten at det foreligger

noe plausibel arsakssammenheng mellom den utrykte motivasjonen og disse faktorene.
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1 Introduksjon

1.1  Endring i norsk naerings og arbeidsliv

Det eksisterer en stor mengde forskning som konkluderer med at norsk naerings og arbeidsliv
vil sta ovenfor store endringer i tiden fremover. Hovedarsaken til disse forventede endringene
er teknologisk utvikling som vil pavirke de i verdikjeder og forretningsmodeller vi kjenner til
i dag. Dette vil igjen kunne fare til tap av arbeidsplasser, samtidig som nye arbeidsplasser vil
kunne skapes. Bade nye og eksisterende arbeidsplasser forventes a endres mye, bade tanke pa
kompetanse og krav til innhold som fglge av teknologisk utvikling (Statens
arbeidsmiljginstitutt, 2016), (Carlin, 2015) (Statens Arbeidsmiljginstitutt, 2017).

De store endringstempoet som forventes i tiden fremover skaper et stort behov for kunnskap
pa en rekke omrader (Statens Arbeidsmiljginstitutt, 2017). Kunnskap om kompetansebehovet
i Norge i fremtiden, kunnskap om faktorer i arbeidsmiljget under implementeringen av
endringer og kunnskap om hvordan nye teknologiske lgsninger pa best mulig mate kan
kombineres med menneskelig arbeidskraft trekkes frem som sentrale (Statens
arbeidsmiljginstitutt, 2016, 2017), (Carlin, 2015), (NOU 2018:2), (Arbeidsliv i norden,
2017).

Kunnskap om hvordan man kan mgte den predikerte hyppigheten og omfanget av disse
endringene er derfor viktig (Statens Arbeidsmiljginstitutt, 2017). Carlin (2015) hevder at
omstillingsvilje hos bade arbeidsgivere og arbeidstakere er viktig for a fortsette a sikre
sysselsetningen i det norske samfunnet. Sysselsetting er igjen en forutsetning for a fortsette a

sikre hgy verdiskapning i Norge (Carlin, 2015).

Padriverne for teknologiutvikling er markedstrender og muligheter den nye teknologien
skaper. Muligens star vi ovenfor et paradigmeskifte, omtalt som den fjerde industrielle
revolusjon. Historien har tidligere vist at teknologisk utvikling forandrer samfunnet i stor

grad. Forskning viser at det na er rimelig & anta at teknologisk utvikling vil eskalere. Dette



vil igjen ha stor innvirkning pa det norske arbeids og naringsmarkedet i tiden fremover
(Carlin, 2015).

| tillegg til kunnskap om hvordan det norske nzrings og arbeidslivet vil kunne se ut i tiden
fremover trekkes ogsa behovet for kunnskap om hvordan man skal ivareta de menneskene

som skal arbeide i dette hgye endringstempoet frem som viktig.

Norsk arbeidsliv vil i tiden foran oss ha stort behov for ny og oppdatert kunnskap om
sammenhengene mellom arbeid og helse, og hvordan dette spiller inn pa sykefraver, frafall

fra arbeidslivet, jobbengasjement og produktivitet (Statens Arbeidsmiljginstitutt, 2017)

Et sentralt element i tematikken knyttet til et det forventede endringstrykket i norsk arbeidsliv
i tiden fremover er effektivisering og produktivitet. Dersom organiseringen og
arbeidsmetodene allerede hadde vert optimale for & mgte endringene i samfunnet hadde det

heller ikke veert behov for & gjennomfare starre endringsprosesser (Quinn & Weick, 1999).

Forskning gjort pa motivasjon i arbeidslivet viser at ansatte som har en indre motivasjon
knyttet til arbeidet sitt presterer bedre enn ansatte som er preget av en starre grad av ytre
motivasjon (Kuvaas, 2009). Prestasjoner henger igjen tett sammen med effektivisering og
produktivitet. 1 en forventet fremtid hvor endringer skjer hyppigere og medferer stgrre
omveltninger er det nyttig med mer kunnskap om de ansattes motivasjon i slike
endringsprosesser, da forskning viser at motivasjon har stor innvirkning pa de ansattes

prestasjoner (Deci & Gagne, 2005).

Med inspirasjon i denne tematikken har jeg valgt a gjgre en empirisk studie av ansattes
motivasjon under implementeringen av en stor endringsprosess. Denne empiriske studien vil
muligens kunne bidra med en liten mengde kunnskap og innsikt i en tematikk det eksisterer et
stort behov for mer kunnskap om. Avhandlingen er derfor inspirert av problemorientert
empirisme, en forskningstradisjon som har som mal & besvare problemstillinger med

samfunnsmessig interesse (Thagaard, 2009).

Enheten for analyse i denne avhandlingen er ansatte i politiets motivasjon under
implementeringen av narpolitireformen. Neerpolitireformen er en reform som har blitt vedtatt

nettopp pa grunn av at endrede faktorer i samfunnet endrer kravet til bade kompetanse og



organisering i politiet (NOU 2013: 9). Neerpolitireformen er derfor et seers aktuelt eksempel
pa slike endringer som kan forventes i norsk arbeidsliv i tiden fremover pa bakgrunn av

endringer i samfunnet.

1.1.1 Problemstilling og forskningsspgrsmal

Enheten for analyse i denne avhandlingen er ansatte i politiet sin motivasjon under
implementeringen av narpolitireformen. Med inspirasjon i tematikken, forankring i den
anvendte teorien og funn i analysen av det innhentede empiriske materialet har jeg konstruert

falgende problemstilling:

Hvordan utrykker de ansatte i politiet sin egen motivasjon under implementeringen av

neerpolitireformen?

Pa bakgrunn av de kontekstuelle forholdene i narpolitireformen har jeg konstruert falgende
forskningsspgrsmal for & bedre kunne belyse mulige faktorer i implementeringen av
narpolitireformen som kan innvirke pa informantenes motivasjon:

Hvilke fordeler og ulemper utrykker de ansatte at naerpolitireformen har?

Finnes det noen faktorer som kan forklare hvorfor konsekvensene av nerpolitireformen

bergrer de ansatte i varierende grad?
1.1  Avhandlingens oppbygning

Her vil det kort bli gjort rede for avhandlingens oppbygging og innholdet i hvert kapittel.

Kapittel 1. Innledningskapittelet tar for seg aktualisering av tematikken, bakgrunnen for
konstruksjonen av problemstilling og forskningsspersmal, en kort presentasjon av

narpolitireformen og tidligere gjennomfart forskning pa feltet.



Kapittel 2. Teorikapittelet presenterer avhandlingens teoretiske rammeverk. Det teoretiske
rammeverket bygger pa selvbestemmelsesteori, teori om endring i organisasjoner og

profesjonsteori. Disse tre teoretiske omradene er presentert i hvert sitt delkapittel.

Kapittel 3. Metodekapittelet tar for seg bakgrunnen for valg av metode i avhandlingen,

forskningsprosessen, etiske retningslinjer og bakgrunnen for valget av tematisk analyse.

Kapittel 4. Analysekapittelet starter med en presentasjon av informantene og
analysekapittelets oppbygging. Deretter er analysekapittelet delt inn i tre delkapitler. Disse er
strukturert pa bakgrunn av funn i empirien som bidrar til & besvare avhandlingens
problemstilling i det ferste delkapittelet, avhandlingens farste forskningsspgrsmal i det andre

delkapittelet og avhandlingens andre forskningssparsmal i det tredje delkapittelet.

Deretter avslutter analysekapittelet med en sammenfallende drgfting og konklusjon,

refleksjoner og kritiske bemerkninger til avhandlingen og oppfordring til videre forskning.

1.1.1 Avgrensning og presisering

Tematikken i denne avhandlingen kunne blitt belyst med en rekke teorier og perspektiver.
Mange mulige fokusomrader har blitt ekskludert av hensyn til avhandlingens omfang. For &
besvare avhandlingens problemstilling og forskningsspersmalene har jeg valgt a anvende
selvbestemmelsesteori, teorier om endring i organisasjoner og profesjonsteori. Da det
teoretiske rammeverket bestar av tre helt ulike forskningstradisjoner har jeg av
plasshesparende arsaker vert ngdt til & trekke inn det mest sentrale fra hver teori. Jeg har
forsgkt & gjare et fornuftig utvalg basert pa hvilke komponenter i hver teori som kan bidra til

a besvare problemstillingen og forskningsspgrsmalene.

Formalet med studien er & belyse de ansatte i politiets motivasjon. Fokuset er derfor de
ansatte i politiet, ikke politiet som organisasjon. Noe forskning knyttet til politiet og
narpolitireformen er likevel inkludert for & kunne gi en kontekstuell forstaelse av bade
politiet som organisasjon og nerpolitireformen som endring. Forskningsspgrsmalene er
konstruert for & kunne belyse faktorer som igjen kan ha en innvirkning pa de ansattes

motivasjon.



P& bakgrunn av avhandlingens fokus pa de ansattes motivasjon eksisterer det en rekke
forskning knyttet til politiet som er blitt utelatt. Noe sentral forskning vil bli anvendt, men et
svaert begrenset utvalg av all forskningen som foreligger. Politiet gjennomgikk ogsa en
reform i ar 2000 (St.meld. nr. 22). Da reformen i 2000 og neerpolitireformen er seers ulike vil

heller ikke forskning knyttet til denne reformen bli presentert i denne avhandlingen.

Det eksisterer en stor interesse knyttet til reformer i offentlig sektor, hvilket naturlig ogsa
gjelder politiet. Politiet i en rekke land i Europa har gjennomfgrt liknende sentralisering og
kompetansehevende reformer far Norge. Tilgang til forskning knyttet til reformer i politiet er
derfor stor (Holmberg, 2014). Fordi tematikken i denne avhandlingen fokuserer pa de ansatte
primzrt og ikke politiet som organisasjon er ogsa denne forskningen utelatt. Videre er en
sentral arsak til denne avgrensningen at avhandlingen ikke pa noe mate skal bidra til a

evaluere narpolitireformen.

Forskningen knyttet til selvbestemmelsesteori i arbeidslivet, ogsa den som trekkes frem i
denne avhandlingen har mye fokus pa prestasjoner og sammenhengen mellom prestasjoner
og indre motivasjon. Nerpolitireformen vil ikke bli evaluert i denne avhandlingen, hvilket
ogsa gjelder de ansattes prestasjoner. Men, da indre motivasjon har en stor innvirkning pa
prestasjoner er dette noe jeg legger til grunn at muligens ogsa gjelder i denne forskningen,

uten at dette vil bli undersgkt noe naermere eller tilegnet noe mer fokus.

Jeg vil videre presisere at alle funnene i denne avhandlingen utelukkende er knyttet til

informantens subjektive oppfatning og har til hensikt & belyse deres perspektiv.

1.1.2 Definisjoner og presisering av sentrale begreper

For a fastsla hvilken forstaelse av sentrale begreper som anvendes i denne avhandlingen vil
de mest sentrale begrepene her bli definert. | teorikapitlet vil disse begrepene og flere
begreper bli ytterligere redegjort for. Likevel anser jeg det som hensiktsmessig a definere
noen sentrale begreper allerede na, da disse begrepene ogsa er sentrale for presentasjonen av

tidligere forskning pa feltet.



Det teoretiske rammeverket i avhandlingen dannes ved hjelp av selvbestemmelsesteori, teori

om endring i organisasjoner og profesjonsteori.

| selvbestemmelsesteori defineres motivasjon som “4 veere motivert er bli beveget til & gjore
noe” (Deci & Ryan, 20003, s. 54). Dette er den forstaelsen av motivasjon som ligger til grunn

for bruken av begrepet videre i avhandlingen.

Et sentralt element i selvbestemmelsesteori er iboende behov “Iboende behov defineres som
essensielle faktorer for vekst og integritet” (Deci & Ryan, 2000c, s. 229). Forstdelsen av
iboende behov er ganske ulik, avhengig av hvilken teoretisk tradisjon man tilhgrer. | trad med
selvbestemmelsesteorien er overnevnte definisjon grunnlaget for forstaelsen av iboende

behov i denne avhandlingen.

| tidligere gjennomfart forskning pa feltet trekkes begrepet autonomi frem flere ganger. Dette
begrepet vil bli ytterligere gjort rede for i teorikapittelet. Men, for & danne grunnlag for
forstaelsen av begrepet slik det er anvendt i tidligere forskning pa feltet presenteres
definisjonen av autonomi i selvbestemmelsesteori “Autonomi er folelsen av integrering og
frihet, og er et essensielt aspekt ved sunn menneskelig fungering” (Deci & Ryan, 2000c, s.
321).

Teoretikerne jeg anvender for & belyse teori om endringer og reformer anvender fglgende

definisjoner av de to begrepene

“Endring er en empirisk observasjon av forskjeller i form, kvalitet eller tilstand over tid i en

organisasjon ”’(Jacobsen, 2012, s. 23)

“Med reformer menes aktive og bevisste forsok fra politiske og administrative aktorer pa d
endre strukturelle eller kulturelle trekk ved organisasjoner, mens endringer er det som faktisk
skjer med slike trekk” (Christensen, Laergreid, Roness, & Ravik, 2009, s. 149)

Som definisjonene ovenfor illustrer initierer reformer endringer. Jeg benytter meg derfor av
begrepet endring videre i avhandlingen, selv om narpolitireformen er en reform. Arsaken til

dette er at fokuset i avhandlingen er hvordan endringene som fremkommer som en



konsekvens av narpolitireformen innvirker pa de ansattes motivasjon. Begrepene endring og

reform vil videre bli ytterligere utgreid for i teorikapittelet om endring i organisasjoner.

1.2 Nerpolitireformen- bakgrunn, fokus og mal

For & danne en kontekstuell forstaelse av nearpolitireformen som endring vil det her bli
presentert relevante politiske dokumenter som gjer rede for narpolitireformens bakgrunn,
fokus og mal. Delkapitlet er ogsa konstruert for & illustrere omfanget av narpolitireformen og

hvilke argumenter som ligger til grunn for & gjennomfgre en stor reform i det norske politiet.

Nerpolitireformen er en stor og svart omfattende reform med mal om a “sikre
tilstedeveerelse av et kompetent og effektivt lokalt neaerpoliti, der befolkningen bor, og
samtidig utvikle gode fagmiljger som er rustet til & mgte dagens og morgendagens
kriminalitetsutfordringer” (regjeringen.no, 2018). Nerpolitireformen ble vedtatt av
Stortingets justiskomité etter forlik mellom Fremskrittspartiet, Hgyre, Arbeiderpartiet,
Kristelig folkeparti og Venstre, den 2. juni 2015 etter at regjeringen Solberg fremmet

proposisjon til Stortinget om endring i politiloven.

Bakgrunnen for Stortingets vedtak av narpolitireformen er sammensatte. Etter 22 juli ble en
uavhengig kommisjon oppnevnt ved kongelig resolusjon for & gjennomga og trekke leerdom
av angrepet pa regjeringen og massakren pa Utgya. Kommisjonen fikk navnet 22 juli
kommisjonen og publiserte sin rapport den 13 august 2012 (NOU 2014: 12) Rapporten
kommer med en knusende kritikk. Rapporten konkluderer med at angrepet pa
regjeringskvartalet kunne vert unngatt hvis allerede vedtatte sikringsvedtak hadde veert
iverksatt. Rapporten konkluderer ogsa med at myndighetenes evne til & beskytte menneskene
pa Uteya sviktet. Det var mye som fungerte under angrepet den 22 juli, men pa sentrale
omrader var det mye som gikk galt. Av det som ikke fungerte slik det skulle peker rapporten
pa faktorer holdninger, kultur og ledelse som sentrale arsaker (NOU 2014: 12).

Den 8 november 2012 ble det nedfelt et utvalg som skulle analysere utfordringene i norsk
politi etter @nske fra daveerende justis og beredskapsminister Grete Faremo

(beredskapsdepartementet, 2012). For at politiet skal veere rustet til & mgte morgendagens



utfordringer anbefalte utvalget at det skulle gjennomfgres to reformer i Norsk politi, en
strukturreform og en kvalitetsreform (NOU 2013: 9). Denne konklusjonen kommer pa
bakgrunn av at endringer i samfunnet medfgrer endrede krav til polititjeneste og bekjemping
av kriminalitet som politiet slik de er organisert i dag ikke er rustet for & mgte (NOU 2013:
9).

Et av hovedmomentene i narpolitireformen er & skape faerre politiregioner ved a sla sammen
flere politidistrikter for & kunne skape en mer handlekraftig og moderne organisasjon som
bedre kan forebygge og bekjempe kriminalitet. Tidligere var politiet organisert i 27 ulike

politidistrikter. Fra januar 2016 ble disse redusert til 12.

Nerpolitireformen har videre fglgende hovedelementer:
-styring av narpolitiet gjennom krav til polititjenesten
-feerre, men mer robuste og kompetente politidistrikter
-mer samarbeid mellom politiet og kommunene

-noe faerre oppgaver for politiet

Selv om det gjares sveert mye godt politiarbeid i Norge, har etaten veert utsatt for mye kritikk
de senere arene. Etter terrorangrepet 22 juli 2011 har det blitt papekt mange omrader med
stort forbedringspotensial, spesielt hva gjelder beredskap. Prop. 61 LS (Justis-og
beredskapsdepartementet, 2014-2015) papeker ogsa at fravaeret av langsiktig tenkning, klare
mal og overordnet styring har resultert i at politiet ikke har hatt den utviklingen man kan
forvente av en etat med et slikt samfunnsoppdrag som politiet har. Politiet skal bekjempe
kriminalitet og skape trygghet for befolkningen. En stor endring i politiet er ngdvendig da et
endret kriminalitetsbilde med mer organisert kriminalitet setter et annet krav il

spesialkompetanse i politiet enn hva det har veert behov for tidligere (NOU: 2017: 11).

At politiet ikke er optimalt organiser skyldes ogsa at politiet ikke har fatt de rammevilkar som
kreves for & kunne tilfredsstille de kravene som settes til etaten. Det hevdes ogsa at politiet
ikke har evnen til & utnytte de mulighetene som finnes og at det derfor ma fokuseres pa
politiets evne til & lere, utvikle og forbedre egen virksomhet (Justis-og
beredskapsdepartementet, 2014-2015). De tidligere 27 politidistriktene hadde svert ulik
praksis og ulike forutsetninger. Ved a skape starre fagmiljger vil det legge til rette for mer



robuste enheter med starre faglig spisskompetanse samtidig som det ogsa skal skapes et mer

tilstedevaerende politi gjennom en mer synlig operativ polititjeneste (regjeringen.no, 2018).

Politiet bgr organiseres pa bakgrunn av hva som kommer publikum og staten til gode. Det er
derfor i proposisjonen jeg her henviser til gjort rede for en rekke kvalitetskrav som politiet
som etat skal tilfredsstille, hvilket de pa daverende tidspunkt ikke gjorde. Det oppgis ogsa
flere forslag til arbeidsoppgaver som kan overfgres fra politiet til andre etater, slik at politiet
kan konsentrere seg om arbeidsoppgaver knyttet til forebygging, beredskap og
straffesaksbehandling (regjeringen.no, 2018).

1.3  Presentasjon av relevante forskningsfunn

Her vil det bli presentert flere forskningsfunn som alle er relevante for tematikken i denne
avhandlingen. Forskningsfunne presenteres for a illustrere hvilken kunnskap som allerede

foreligger om tematikk tilknyttet avhandlingen.

Da avhandlingens tematikk spenner bredt har jeg forsgkt & presentere et fornuftig utvalg av
forskningsfunn jeg anser som relevante. Derfor vil forskning gjort i arbeidslivet, forsking
gjort pa endringsprosesser og forskning gjort pa ansatte i politiet hvor selvbestemmelsesteori
er anvendt bli presentert. Videre vil ogsa noe forskning gjort pa endring i offentlig sektor og

en evaluering av narpolitireformen bli gjort rede for.

Det finnes en stor mengde forskning pa motivasjon i endringsprosesser. Av plassbesparende
arsaker vil utelukkende forskning pa motivasjon hvor selvbestemmelsesteori er anvendt bli

presentert.

Pa tross av at neerpolitireformen ikke skal evalueres i denne avhandlingen har jeg inkludert en
artikkel som gjer nettopp dette (Bakli, Botheim, & Lassen, 2017). Den avveiningen er tatt pa
bakgrunn av at rapporten ogsa trekker frem sentrale funn som er relevante for forstaelsen av
faktorer i endringsprosessen som kan ha innvirkning pa de ansattes informasjon. De
relevante funnene er sarlig knyttet til de ansattes synspunkter pa naerpolitireformen, den ulike

pavirkningen reformen har pa de ansatte og det sosiale miljget pa arbeidsplassen. Videre



anser jeg det ogsa som hensiktsmessig a inkludere forskning som bidrar til forstaelsen av

neerpolitireformen som endring.

Metoden som er anvendt for & finne frem til denne forskningspresentasjonen kan betegnes
som sngballmetoden. Jeg har sgkt pa relevante teoretiske begreper i en rekke
forskningsdatabaser. Gjennom disse databasene har jeg funnet en rekke forskning jeg videre

har satt meg inn i.

Med denne metoden har jeg jobbet meg gjennom mye mer spennende forskning. Naturligvis
er det mye av dette jeg ikke har anledning til & presentere her. Et eksempel pa dette er
forskning knyttet motivasjon i endringsprosesser, med fokus pa ledelsens innvirkning pa de
ansattes motivasjon. Transformerende ledelse og endringsledelse har veert gjenstand for mye
forskning, og gitt et viktig bidrag til den forstaelsen vi har av motivasjon i arbeidslivet i dag
(Higgs & Rowland, 2010), (Bommer, Rich, & Rubin, 2005), (Freider, Oh, & Wang, 2018),
(Voet, 2013). Pa bakgrunn av avhandlingens avgrensning er denne forskningen ikke inkludert

I denne presentasjonen.

1.3.1 Forskning i arbeidslivet hvor selvbestemmelsesteori er anvendt

Selvbestemmelsesteori er en mye anvendt teori for & belyse motivasjon i arbeidslivet
(Broeck, Chang, Ferris, & Rosen, 2016). Arsaken til dette er at selvbestemmelsesteori
anvendes for & belyse sammenhengen mellom motivasjon, trivsel og prestasjoner pa
arbeidsplassen (Deci & Gagne, 2005). Fordi alle organisasjoner gnsker & ha en organisasjon
hvor ansatte presterer godt og trives i sitt arbeid er innsikt og kunnskap om hvordan dette
henger sammen nyttig. Jeg skal her presentere forskning pa motivasjon i arbeidslivet hvor
selvbestemmelsesteori er blitt anvendt, med hovedvekt pa funn som er sentrale for denne

avhandlingen.

En studie pa helsearbeidere gjennomfart i Norge i 2016 undersgkte konsekvensene av a
arbeide i et miljg som ikke bidro til & stette de iboende behovene for kompetanse, autonomi
og tilhgrighet (Deci, Halvari, Niemiec, Olafsen, & Williams, 2016). Resultatene fra
forskningen viste at stress og sykdom i hgyere grad rapporteres pa arbeidsplasser hvor disse
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behovene ikke oppleves som tilfredsstilt. Stress og sykdom har igjen en sammenheng med

hagyere grad av fraveer og turnover (Deci et al., 2016).

Broeck, Chang, Ferris og Rosen (2016) har skrevet en meta artikkel om
selvbestemmelsesteori pa arbeidsplassen pa bakgrunn av et behov for en oversikt over
gjennomfart forskning pa feltet. 1 motsetning til mye annen forskning pa feltet viste
resultatene i denne metaanalysen at behovet for tilherighet var sterkest korrelert med indre
motivasjon. Andre studier har derimot trukket frem autonomi og kompetanse som de mest
sentrale faktorene for den indre motivasjonen. Rapporten konkluderer med at
selvbestemmelsesteori er sveert anvendbar teori for & belyse iboende behov. Og, at autonomi,
kompetanse og tilhgrighet er en god presentasjon av de iboende behovene, ogsd pa en
arbeidsplass (Broeck, Chang, et al., 2016).

Funnene i denne forskningen bidrar ogsa med en kritikk til selvbestemmelsesteorien ved a
hevde den er mer anvendbar for & forklare positive former for motivasjon, nermere bestemt
indre motivasjon og integrert motivasjon fremfor kontrollert ytre motivasjon (Broeck, Chang,
etal., 2016).

Forskning av Broeck, Gagné, Howard og Morbin (2016) papeker at det er gjort mye
forskning som viser at stgttende omgivelser pa arbeidsplassen som tilfredstiller de iboende
behovene bidrar positivt til prestasjonene hos de ansatte. Likevel er det lite forskning som
fokuserer pa hvordan dette innvirker pa ulike individer. Forskningen resulterte i 4
hovedgrupper av motivasjonsprofiler som viste seg anvendbare i jobbsammenheng. Disse fire

var amotivert, moderat motivert, hgyt motivert og balansert (Broeck, Gagné, et al., 2016).

Skillet mellom dette forskningsprosjektet og mye annen forskning gjort pa
selvbestemmelsesteori pa arbeidsplassen er at annen forskning primert har vert gjort pa
mindre homogene grupper. Utvalget i dette prosjektet er store hetrogene grupper fra to land,

henholdsvis Belgia og Canada (Broeck, Gagné, et al., 2016)

Denne forskningen konkluderte med at personer som opplever en relativt stor grad av indre
motivasjon presterer bedre enn personer med ytre motivasjon. Derimot viste ikke forskningen
noen store forskjeller pa prestasjonen til ansatte som var hgyt motivert og moderat motivert

hva gjelder prestasjoner. Forskerne konkuderer derfor med at funnene i denne studien viser at
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det mest essensielle for prestasjonen er a sgrge for at de ansatte ikke er amotivert, eller har en
ytre kontrolllert motivasjon. Forskningen i dette studie viste ogsa at autonomi var den
desidert viktigste faktoren for a skape et positivt resultat for arbeidsplassen (Broeck, Gagné,
etal., 2016).

Ansatte som opplever a veere amotiverte er assosiert med en rekke negative falger som
hagyere turnover, lavere jobbtilfredshet, fglelsen av utmattelse, lavere produktivitet og lavere
innsats pa arbeidsplassen. Mange ansatte beholder jobben sin pa tross av manglende
motivasjon. Det er derfor viktig & veere bevist pa de negative konsekvensene det medfarer,

bade for den enkelte ansatte men ogsa for arbeidsplassen (Broeck, Gagné, et al., 2016).

1.3.2 Forskning gjort pa endringsprosesser hvor

selvbestemmelsesteori er anvendt

Gagne, Koestner og Zuckerman gjennomfagrte i ar 2000 en studie med formal om a undersgke
hvorvidt autonomistgttende faktorer kunne bidra til & eke de ansattes akseptering av
gjennomfaringen av en stor endringsprosess. Forskerne kjente pa davarende tidspunkt ikke
til at det var gjort noen systematiske undersgkelser pa dette tidligere (Gagné, Koestner, &
Zuckerman, 2000).

Forskerne gjorde ferst en laboratoriestudie i 1994 hvor de undersgkte hvordan
internaliseringen kunne stattes i gjennomfaringen av en aktivitet som ansas som kjedelig.
Autonomistgtte i gjennomferingen av aktiviteter kan gis pa felgende tre mater. A gi
deltakerne et valg av hvordan aktiviteten skal gjennomfares. Skape en forstaelse av hvorfor
aktiviteten er viktig. Vise forstaelse for falelser knyttet til oppgaven, sarlig a vise empati
knyttet til negative falelser rundt oppgaven. Deltakerne gjennomfgrte oppgavene med enten
ingen, en, to eller alle tre av de autonomistgttende faktorene tilstede. Resultatene viste at
internaliseringen, falelsen av a gjgre noe nyttig, interesse og tilfredstillelse hos deltakerne i
gjennomfgringen av aktiviteten gkte i takt med de tilstedevaerende autonomistgttende
faktorene (Gagné et al., 2000).

Forskerne gjorde sa en studie for & se om autonomistgtte hadde samme effekt pa de ansatte i

et firma som gjennomgikk en stor endringsprosess, for a se om resultatene var overfgrbare til
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den virkelige verden. En stor mengde forskning viser at motstanden mot endring i
organisasjoner ofte er stor. Dette kan skyldes faktorer som frykt for det ukjente, tilfredshet
med slik ting er nd og frykt for fremtiden. Forskerne gnsket da & undersgke om
autonomistgtte viste seg a ha en positiv effekt for & minske den store motstanden man ofte

finner i store endringsprosesser (Gagné et al., 2000).

Utvalget i undersgkelsen var ansatte i et Canadisk telefonselskap som gjennomgikk en stor
organisatorisk endring. Datainnsamlingen ble gjennomfart pa to ulike tidspunkt. Den farste
datainnsamlingen ble gjort fgr endringene var gjennomfart men hvor de ansatte hadde fatt
informasjon om at endringene skulle forekomme. Andre runden med datainnsamling ble

gjennomfart 13 maneder senere, midt i endringsprosessen (Gagné et al., 2000).

Metoden var en som ble anvendt i dette forskningsprosjektet var kvalitativ, formulert som et
sparreskjema. Dette sparreskjema hadde som mal & indentifisere informantenes selvopplevde
autonomistgtte i implementeringen av endringsprosessen. Forskningen innehold ogsa flere

parametere, men da disse ikke er relevante vil ikke disse bli nevnt (Gagné et al., 2000).

Forskerne forventet at de autonomistgttende faktorene ville gke i takt med aksepteringen av
endringsprosessen hos de ansatte, hvilket resultatene av undersgkelsen viste. Forskerne star
derfor ved sin hypotese om at autonomistatte i endringsprosesser bidrar til en lavere motstand

mot endring (Gagné et al., 2000).

1.3.3 Forskning gjort pa endring i offentlig sektor

Fimreite (2013) har sammen med kolleger studert sma og store endringsprosesser i offentlig
sektor i 25 ar. P& bakgrunn av disse studiene trekker Fimreite (2013) frem flere faktorer som
er avgjerende for a lykkes i store endringsprosesser i offentlig sektor. Nav-reformen,
sykehusreformen, skolereformen og endring pa samfunnssikkerhetsfeltet er eksempler pa

endringer de har studert.
Fimreite (2013) papeker at forankring av endringsprosessen hos de ansatte i organisasjonen

er en sars viktig faktor for om endringen blir en suksess. Dersom man tar de ansatte med pa

relevante diskusjoner og lar endringen fa fotfeste hos de ansatte, er det en mye starre
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sannsynlighet for at endringen vil lykkes. Det finnes fa eksempler pa vellykkede endringer

som er gjennomfart av et diktatur pa toppen av organisasjonen (Fimreite, 2013).

Grunntanken bak mange endringer i offentlig sektor er at gjennom a endre organiseringen vil
ogsa atferden endres pa bakgrunn av dette. Dette er ifalge Fimreite (2013) ikke tilfelle.
Endring av en organisasjon kan innebefatte alt fra ledelse, struktur, arbeidsmetoder, personell
og kultur. NAV- reformen er ifglge Fimreite (2013, s. 2) "Norgeshistoriens fremste eksempel
pd optimisme nar det gjelder d tro at atferd kan endres gjennom formell struktur”. | etterkant
av reformen gjorde Gjerv kommisjonen en evaluering av reformen, slik de ogsa har gjort av
politiet etter 22 juli. Rapporten til Gjerv kommisjonen etter NAV reformen konkluderer med
alt annet enn den formelle strukturen ber endres for & forvente en endring i organisasjon.
Derimot trekker kommisjonen frem ledelse, kultur og prosedyrer som sentrale for faktorer

som ma endres for a forvente endret atferd (Fimreite, 2013).

Som mye tidligere forskning viser eksisterer det ofte stor motstand hos de ansatte i
implementering av nye endringer (Fimreite, 2013). Motstanderne av en endringsprosess har
ifglge Fimreite (2013) tre valg nar endringen likevel er gjennomfgrt. Motstanderne mot
endringsprosessen kan velge a bytte arbeidssted, forsgke omkamp eller forholde seg lojalt til
bedriften.

Uavhengig av hvor godt endringen er planlagt vil det alltid oppsta situasjoner, konsekvenser
eller reaksjoner pa endringsprosessen man ikke har forutsett pa forhand. Disse reaksjonene og
konsekvensene blir ofte ansett som negative, fordi de er ukontrollerbare. Likevel kan slike
situasjoner eller reaksjoner bidra til & na endringens fastsatte malsetning (Fimreite, 2013).

Disse reaksjonene og konsekvensene kan derimot faktisk bidra til at endringsprosessen nar
sitt fastsatte mal. Derfor bar disse reaksjonene og konsekvensene identifiseres og utnyttes,

fremfor & forsgke a justere tilbake til utgangspunktet (Fimreite, 2013).

De fleste organisasjoner som gjennomfarer en endring forventes a levere pa samme tid.
Forskning har vist at dette er sveert utfordrende, og ofte mye mer utfordrende enn det tas
hgyde for nar endringen planlegges. Spesielt fordi malet med reformen eller
endringsprosessen kommer i andre rekke bak organisasjonens daglige drift. Reformmalene

kan ogsa sta i direkte kontrast eller konflikt med den daglige driften (Fimreite, 2013).
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Det er derfor ifalge Fimreite (2013) essensielt at malene med endringsprosessen og
organisasjonenes daglige drift tilpasses hverandre ettersom endringen implementeres. “Den
allmenne leerdommen er at reformmal og styringsmal ma kommunisere, og ikke bare det, de

md avpasses til hverandre i endringsforlopet” (Fimreite, 2013, s. 3)

Fimreite (2013) trekker videre frem at det er behov for stabil endringsledelse. For at
endringen skal lykkes over tid er det sentralt at ledelsen er tilstede og synlig, med et stort
eierskap til endring. At de som har kjempet frem endringen fortsetter a vie den
oppmerksomhet i tiden etter implementeringen er ogsa viktig. Med en ledelse som er villig til
a gjere justeringer underveis, og ikke snur ryggen til er sjansene mye starre for at endringen

ogsa har en positiv effekt over tid (Fimreite, 2013).

1.3.4 Forskning gjort pa ansatte i politiet hvor selvbestemmelsesteori

er anvendt
| kapittelet hvor relevante forskningsfunn presenteres har jeg valgt a inkludere en
forskningsartikkel hvor selvbestemmelse er forsket pa hos ansatte i politiet. Artikkelen
belyser hvordan stgtte fra omgivelsene kan bidra til & redusere stress og turnover. | likhet
med denne artikkelen finnes det mye forskning knyttet til politiets stress pa arbeidsplassen
(McCreary & Thompson, 2006). Likevel anser jeg denne forskningen som serlig relevant da

selvbestemmelsesteorien er anvendt (Otis & Pelletier, 2005).

Deltakerne i studien var Canadiske politiansatte i ulike deler av politisektoren. Da dette
studiet er kvantitativt er resultatene presentert i studiet statistiske. Jeg har valgt a trekke frem
de resultatene jeg anser som mest relevante og den sammenfallende konklusjonen av

forskningen.

Som forfatterne av denne artikkelen hevder er ansatte i politiet ofte utsatt for mange
vanskelige situasjoner og stress pa arbeidsplassen. Formalet med studien var derfor a
undersgke om det individuelle faktorer eller sosiale faktorer i arbeidsmiljeet kunne forklare
hvorfor noen politiansatte opplever disse vanskelige situasjonene som sa krevende at de
gnsker seg bort fra yrket sitt (Otis & Pelletier, 2005).

15



Tidligere forskning som artikkelen viser til har allerede konkludert med at fraveer selvbestemt
arbeidsmotivasjon naturlig nok henger sammen med et gnske om & bytte arbeidsplass. Dette
skyldes at ansatte med hgy grad av selvbestemt arbeidsmotivasjon opplever mindre stress pa
arbeidsplassen og har en hgyere grad av tilfredshet. Det selvopplevde stresset pa
arbeidsplassen har derfor en stor innvirkning pa den ansattes planer om a bli veerende i
arbeidsforholdet (Otis & Pelletier, 2005). Som forskerne av denne artikkelen trekker frem har
tidligere forskning vist at politiarbeid er stressende. Formalet med forskningen var derfor &
finne ut av om det fantes en forklaring pa hvorfor noen politiansatte finner arbeidet mer
stressende enn andre ved & lage en modell som bade inneholder individuelle faktorer og
faktorer i miljget (Otis & Pelletier, 2005).

Forskerne lagde derfor flere modeller for & undersgke sammenhengen mellom
autonomistgtte, kompetansestgtte, indre motivasjon knytte til arbeidet, forventet turnover,
opplevde utfordringer og jobbrelatert sykdom. Modellen vist under viste seg a veare den

modellen som var mest anvendbar i dette forskningsprosjektet.

MOTIVATION, DAILY HASSLES, AND SYMPTOMS IN POLICING 2195

Future work
Autonomy . .
— intentions
support
Self—d?tertmlned Daily
motivation — hassles
toward work \
L. Competence Physical
support symptoms

Figure 1. Proposed motivational model of daily hassles, physical symptoms, and future
work intentions among police officers.

Figur hentet fra Otis og Pelletier (2005).

Daglige utfordringer slik det fremstilt i dette forskningsprosjektet defineres som hendelser

som bidrar til irritasjon og frustrasjon hos den ansatte. Hvis de daglige utfordringene er
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mange og oppleves som overveldende resulterer dette igjen i mye stress hos den enkelte

ansatt.

Forskerne hevdet det er rimelig & anta at fordi en hgy grad av selvbestemt arbeidsmotivasjon
har vist seg a redusere stresset pa arbeidsplassen, vil det vere rimelig a anta at det ogsa vil
resultere i en lavere grad av opplevd stress gjennom de daglige utfordringene man mgter pa
jobb. Videre er det ogsa rimelig & anta at autonomistette og kompetansestatte kan bidra til &

redusere konsekvensene av disse daglige utfordringene (Otis & Pelletier, 2005).

I modellen har de tatt hgyde for at stetten fra ledere kan skje bade i form av autonomistette
og kompetansestatte. Autonomistgtte skjer gjennom a oppfordre de ansatte til a involvere seg
i arbeidet og ta selvstendige valg. Videre gis autonomistgtte ved a bidra til & gi de ansatte en
forstaelse av hvorfor arbeidsoppgavene de gjennomfarer er viktige, og anerkjenne de ansattes
falelser og tanker. Kompetansestgtte gis ved a skape en god dialog mellom leder og ansatte
ved & veilede de ansatte i deres arbeid og gi de selvtillit pa deres ferdigheter til & gjennomfare
arbeidet pa en god mate. Vi vet allerede fra tidligere forskning at positive tilbakemeldinger
stimulerer den indre motivasjonen. Derfor hevder forskerne i denne artikkelen at
kompetansestgtte vil gke den selvbestemte arbeidsmotivasjonen hos politiansatte (Otis &
Pelletier, 2005).

Modellen er laget for & undersgke om autonomistattende ledere og autonomistgttende
kolleger bidrar til & gke den selvbestemte arbeidsmotivasjonen. Hagyere grad av selvbestemt
arbeidsmotivasjon predikerer en gkt sjanse for at den ansatte gnsker a bli vaerende i politiet.
Hvordan man takler daglige utfordringer vil vaere pavirket av den selvbestemte
arbeidsmotivasjonen, som igjen vil kunne bli pavirket av autonomistgttende ledere og
kolleger. Videre adresserer modellen at en lavere grad av selvbestemt arbeidsmotivasjon

resulterer i en hgyere grad av psykologiske plager (Otis & Pelletier, 2005).

Resultatene fra analysen statter den foreslatte modellen, selv om forskerne ikke lykkes i a
finne alle sammenhengene de hadde predikert pa forhand. Som forventet hadde
autonomistgtte og kompetansestotte en positiv innvirkning pa den selvbestemte
motivasjonen. Kompetanse og autonomistgtte hadde ogsa en positiv korrelasjon med
hverandre. Kompetansestatte viste seg ogsa a ha en stor innvirkning pa de daglige

utfordringer. Som forventet bidro en hgy grad selvbestemt motivasjon til redusering av
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opplevelsen av daglige utfordringer som overveldende og forekomsten av psykologiske
plager (Otis & Pelletier, 2005). Det var derimot bare selvbestemt motivasjon som hadde en
innvirkning pa fremtidige jobbplaner og forventet turnover. De med hgy grad av selvbestemt
motivasjon hadde naturlig nok planer om & bli veerende pa arbeidsplassen Autonomi og
kompetansestatte derimot hadde ingen innvirkning pa forventningen om a bli pa
arbeidsplassen. (Otis & Pelletier, 2005).

1.3.5 Evaluering av narpolitireformen, statusrapport 2016

Direktoratet for forvaltning og IKT, heretter omtalt som DIFI har pa oppdrag fra Justis- og
beredskapsdepartementet skrevet en statusrapport om nerpolitireformen fra 2016, som ble
publisert i 2017. Denne rapporten er en av flere rapporter Difi har skrevet for a bista i

evalueringen av narpolitireformen (Bakli et al., 2017).

Malet med rapporten var & vurdere effekten av neerpolitireformen pa bakgrunn av de fastsatte
malene med reformen. Rapporten skulle ogsa bidra til & gi en oversikt over hva som er
gjennomfert og hva som gjenstar. Den omfattende forskningen til DIFI bidrar med
muligheter til erfaringsutveksling og korreksjoner underveis. Samtidig bidrar forskingen med
innsikt, gjennom & vurdere og analysere hvordan en endret struktur, tiltak rettet mot ledelse,

kultur og holdning innvirker pa maloppnaelsen (Bakli et al., 2017).

| rapporten trekker DIFI frem tre hovedutfordringer knyttet til implementeringen av
neerpolitireformen. Den fgrste utordringen er at ansatte i kommunen og politi utrykker liten
tro pa at reformen vil lykkes. Den andre utfordringen er at begrepet narpoliti er vanskelig,
fordi ansatte i politiet og i befolkningen forgvrig ser at reformen medfarer mye sentralisering.
Den siste hovedutfordringen er at DIFI selv hevder selv at flere av malene med

narpolitireformen er i overkant ambisigse og i enkelte tilfeller ogsa motstridende.

Rapporten trekker ogsa frem at en forutsetning for a lykkes med reformen er at ngdvendige
IKT-lgsninger er pa plass. Hvorvidt dette er vektlagt i tilstrekkelig grad er noe DIFI stiller
seg kritiske til. Spesielt fordi digitalisering er av stor betydning for om politiet er rustet for a

mgte morgendagens kriminalitet (Bakli et al., 2017).
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Hovedtyngden av rapporten er knyttet opp til besvarelsen av spgrsmalet om hvorvidt
reformen pa davaerende tidspunkt ligger an til & na de fastsatte malene. Selv om rapporten er
et viktig bidrag til evalueringen av narpolitireformen har jeg mattet gjare en utvelgelse av
resultatene jeg trekker frem pa bakgrunn av hva jeg anser som mest relevant for dette
forskningsprosjektet. Det er benyttet en stor bredde av metoder for & innhente data i denne
rapporten. Bade sparreundersgkelser, dokumentstudier, intervjuer, samarbeid med forskere,
case-studier og medieanalyse er blitt benyttet (Bakli et al., 2017).

De fremkommer av resultatene at ansatte i politiet selv gnsker en endring for & fa et mer
relevant politi med mer effektive arbeidsmetoder og sterkere kompetansemiljger. Samtidig
utrykker de ansatte en bekymring for om de har nok ressurser til & gjennomfgre alle
endringene reformen medfgrer. Videre kommer det frem at det er stor variasjon blant de
ansatte hva gjelder kjennskap til reformen, og flere hevder den forelgpig er for teoretisk og
fjern. Nesten alle de ansatte som har blitt innhentet synspunkter fra i denne forskningen
trekker frem at naerpolitireformen er et utfordrende navn da det fremkommer en stor enighet

om at reformen farst og fremst er en sentraliseringsreform (Bakli et al., 2017).

De ansatte gir ogsa utrykk for at politiet har behov for et stort lgft hva gjelder teknologiske
lgsninger. Mange oppgir at de jobber med systemer som er gamle og langt ifra optimalt
funksjonelle. At det skjer et stort teknologisk lgft i etaten er det mange som oppgir som et

helt fundamentalt moment for & kunne lykkes med malene i reformen (Bakli et al., 2017).

Rapporten peker ogsa pa noen sentrale trekk hva gjelder kultur, holdninger og ledelse som
utdypes i en egen rapport, ogsa skrevet av DIFI. | rapporten jeg her gjengir kommer DIFI
med noen forelgpige inntrykk om temaet. Pa spgrsmal om hva som kjennetegner kulturen i
politiet kommer det klart frem i rapporten at det ikke kan snakkes om en generell kultur, men
mange ulike subkulturer. Dette understgttes av argumenter om at det pa mange omrader er
ganske varierende praksis i de ulike politidistriktene og pa de ulike politistasjonene og

lensmannskontorene.
En medarbeiderundersgkelse gjennomfart av politiet som gjgres arlig og en undersgkelse av

Universitetet i Bergen viser at politifolk er stolte av, og svert tilfredse med jobben sin. En

undersgkelse fra 2005 viser at 9 av 10 ansatte i politiet er stolte av jobben sin og 8 av 10 ville
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anbefalt jobben sin til andre. En undersgkelse gjennomfart i 2017 viser at 75% av de ansatte

regner med a arbeide i etaten to ar frem i tid (Bakli et al., 2017)

Det fremkommer ogsa av undersgkelsene at de ansatte papeker at de er gode til & ta vare pa
hverandre og at dette i enkelte tilfeller kan strekkes litt langt ved at kameratslige holdninger
til kolleger kan veere noe utfordrende. Videre trekkes det ogsa frem at den konstruktive

kritikken ma mgtes pa en bedre mate for & realisere malet om endring (Bakli et al., 2017).

Avslutningsvis konkluderer Difi at reformarbeidet er i rute, men at det er for tidlig a

konkludere om de vil lykkes i & na reformens mal (Bakli et al., 2017).

1.4  Sammenfallende drgfting av  presenterte

forskningsresultater

Alle forskningsresultatene ovenfor knyttet til selvbestemmelsesteori pa arbeidsplassen
konkluderer med at indre motivasjon og prestasjoner pa arbeidsplassen har en sterk
sammenheng. Forskningsresultatene er ogsa sammenfallende hva gjelder negative
konsekvenser, bade for arbeidsplassen og individet hva gjelder amotivasjon eller ytre

kontrollert motivasjon.

Forskningsresultatene spriker derimot hva gjelder hvilke av de tre iboende behovene som er
viktigst at tilfredsstilles for at den ansatte skal vaere indre motivert. Forskningen til Broeck,
Chang, Ferris og Rosen (2016) konkluderer med at tilhgrighet er det av de iboende behovet
som har starst innvirkning pa indre motivasjon. Forskningen til Broeck, Gagné, Howard og
Morbin (2016) konkluderte med at autonomi er den av de iboende behovene som er mest

sentrale for den indre motivasjonen og prestasjoner pa arbeidsplassen.

Forskningen gjort pa selvbestemmelsesteori under implementeringen av en endringsprosess
konkluderer med at autonomistatte fra ledere i stor grad bidrar til akseptering av en
endringsprosess (Gagné et al., 2000). Forskningen til Fimreite (2013) viser ogsa at
inkludering av de ansatte i en offentlig organisasjon er svert sentral for hvorvidt
endringsprosessen lykkes eller ikke. Selv om ikke selvbestemmelsesteori er anvendt i denne

forskningen er det likevel flere sammenlignbare faktorer som trekkes frem som sentrale funn.
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Dette gjelder spesielt viktigheten av eierskap til endringsprosessen og tydelig og synlige

ledere, som i stor grad kan trekke paralleler til tilhgrighet i selvbestemmelesesteori.

Forskningen hvor selvbestemmelsesteorien er anvendt for & belyse motivasjonen til ansatte i
politiet viser i likhet med forskning gjort pa motivasjon i arbeidslivet genereltat
autonomistgtte fra ledere har en positiv innvirkning pa den indre motivasjonen (Otis &
Pelletier, 2005). Funnene her er ogsa sammenfallende med funnene fra den andre forskningen
trukket frem hva gleder amotivasjon sin negative innvirkning pa trivsel, forventet turnover og

negativt stress pa arbeidsplassen (Otis & Pelletier, 2005).

Evalueringsrapporten til DIFi har et annet fokus enn den andre forskningen som er trukket
frem i avhandlingen, da den ikke fokuserer direkte pa verken motivajson eller endring. Men,
har som formal & evaluere narpolitireoformen. Likevel trekker den frem sentrale funn hva
omhandler motivasjon og endring. Rapporten viser at det eksisterer en relativt stor motstand
mot neerpolitireformen, serlig navnet. Samtidig viser funnene at mange i politiet selv gnsker
en reform. Relevant for motivasjon trekkes en generelt stor trivsel i etaten og et gnske fra

mange ansatte om a bli vaerende i arbeidsforholde (Bakli et al., 2017)

Med bakgrunn i det teoretiske rammeverket skulle jeg gjerne trukket frem forskning som sier
noe om ansatte i politiets profesjonelle tilhgrighet. Dessverre har jeg ikke lykkes i a finne
noen anvendbar forskning som belyser denne tematikken pa en mate som gjer det anvendbart
i denne avhandlingen. Det finnes derimot mye forskning knyttet til politiet som profesjon,
dog uten motivasjonsperspektivet. Noe av denne forskningen vil bli trukket frem i

teorikapittelet som omhandler profesjon.

Hovedvekten av forskning gjort pa bade motivasjon, endringsprosesser og motivasjon under
implementering av endringsprosesser er kvalitative, hvilket ogsa er gjeldende for
forskningsresultatene presentert ovenfor. Den kvalitative forskningen bidrar i hovedsak med

oversikt, mens kvalitativ forskning bidrar med innsikt (Tjora, 2017).

Jeg mener derfor det er behov for mer forskning bidrar med innsikt i ansatte i en organisasjon
sin utrykte motivasjon under implementeringen av en stor endring. Videre vil jeg hevde det er
hensiktsmessig a faktorer i endringsprosessen som kan ha en innvirkning pa de ansattes

motivasjon.
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2 Teorl

2.1  Begrunnelse for valg av teori

Teorien man anvender skal veere teori som pa best mulig mate kan besvare ens
problemstilling og forskningsspgrsmal (Tjora, 2017). Jeg har valgt a presentere teori fra flere
ulike fagfelt da problemstilling og forskningsspgrsmalene i denne avhandlingen best lar seg

besvare i en kombinasjon av flere teorier.

Jeg har valgt & anvende selvbestemmelsesteori i denne avhandlingen da det er en teori som er
sveert anvendbar for a forklare hvordan det sosiale miljget pa arbeidsplassen bidrar til 3 stette
eller undergrave den indre motivasjonen. Jeg gnsker derfor & anvende
selvbestemmelsesteorien for & kunne gi innsikt i hvorvidt de tre iboende behovene hos

informantene er tilfredsstilt under implementeringen av nzrpolitireformen.

Forskning viser at tilfredstillelsen av de tre iboende behovene i en arbeidssituasjon resultere i
en starre tilfredshet som igjen resulterer i gode prestasjoner (Deci, Olafsen, & Ryan, 2017).
Fordi nerpolitireformen er en reform med formal om & skape et politi rustet for
morgendagens utfordringer og endrede krav i samfunnet (NOU 2013: 9) anser jeg det som
interessant a belyse hvordan de iboende behovene oppleves ivaretatt av de ansatte under

implementeringen av narpolitireformen.

Teori om endring i organisasjoner blir presentert fordi jeg anser det som hensiktsmessig a
skape et teoretisk rammeverk for & belyse neerpolitireformen som endring i et kontekstuelt
perspektiv. Jeg vil ogsa hevde det er fornuftig a belyse mulige faktorer i endringsessen som
kan ha en innvirkning pa de ansattes motivasjon. Teori om endring i organisasjoner danner
grunnlaget for presentasjonen av disse faktorene. Videre bidrar teori om endring i
organisasjoner til & belyse mulige arsaker til motstand mot endring, som igjen kan innvirke pa

flere sentrale faktorer
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Metoden i denne avhandlingen er abduktiv, hvor man gar frem og tilbake mellom teori og
empiri. Da jeg i gjennomfarte analysen fant jeg ganske store ulikheter hva gjelder bade tanker
og beskrivelser av tilhgrighet til arbeidsplassen og beskrivelser av motivasjon for ansatte med
og uten politifaglig utdanning. For & kunne trekke dette frem pa en hensiktsmessig mate i

analysen min har jeg valgt a presentere teori om profesjon.
2.2  Teorikapittelets oppbygging

Teorikapittelet er strukturert inn i tre delkapitler. Det forste delkapittelet tar for seg
selvbestemmelsesteori med hovedvekt pa iboende behov for autonomi, kompetanse og

tilhgrighet, indre motivasjon og individuelle forskjeller.

Det andre delkapittelet tar for seg teori om endring i organisasjoner med hovedvekt pa

endring i offentlige organisasjoner, reformer og mulige arsaker til motstand mot endring.

Det tredje delkapittelet presenterer profesjonsteori med hovedvekt pa profesjonsidentitet,

profesjonsautonomi og politiet som profesjon.

2.3 Selvbestemmelsesteori

For & belyse motivasjonsperspektivet i avhandlingens problemstilling og forskningssparsmal
har jeg valgt & anvende Self Determination Theory, forkortet til SDT og oversatt til
selvbestemmelsesteori pa norsk. Selvbestemmelsesteori er en mye anvendt og anerkjent teori
innenfor motivasjonsfeltet. Et sgk i google scholar 20 november 2017 gir omtrent 3,5

millioner treff pa sgkeordene: Self Determination Theory (2017).

Selvbestemmelsesteori er en motivasjonsteori som blir anvendt pa ulike felt, deriblant
forskning pa skole og utdanning, helsevesenet, oppdragelse og trening for a nevne noen.
Selvbestemmelsesteori har ogsa vist seg a veere svert anvendbar i forskning pa motivasjon i
arbeidslivet, for & belyse hvordan omgivelsene pa arbeidsplassen statter eller undergraver den

indre motivasjonen (Deci et al., 2017).
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Da jeg farst ble kjent med selvbestemmelsesteori ansa jeg teorien som relativt handgripelig
med sitt fokus pa iboende behov og distinksjonen mellom indre motivasjon og amotivasjon.
Ved a lese meg inn i flere starre og mer omfattende artikler om teorien har jeg fatt erfare at
den er sveert kompleks og inneholder mange elementer som benyttes i varierende grad
avhengig av forskerens fokus. Fordi SDT er en stor og omfattende motivasjonsteori finnes
det et mangfold av artikler, bgker og tidsskrifter som beskriver hvordan teorien kan forstas og
anvendes i en bredde av ulike forskningsfelt. Jeg skal her forsgke sa godt jeg kan a forklare
de ulike elementene jeg anser som sentrale for & gi en god fremstilling av teoriens omfang,
samtidig som jeg forsgker & gjgre en fornuftig avgrensning for a gjgre teorien anvendbar i

min avhandling.

Selvbestemmelsesteori er en makroteori om motivasjon, basert pa tanken om at mennesker
har tre grunnleggende iboene behov. Disse iboende behovene er behovet for kompetanse,
autonomi og tilhgrighet. I motsetning til flere andre motivasjonsteorier fokuserer ikke
selvbestemmelsesteori pa graden av motivasjon, men hvordan tilstedeverelsen av disse tre
behovene farer til vekst og integritet som er fundamentalt for sunn menneskelig fungering
(Deci & Ryan, 2000c).

Selvbestemmelsesteoriens grunnleggere er Edward L. Deci og Richard M. Ryan (Deci &
Ryan, 1985). En rekke andre forskere anvender teorien i sin forsking, samtidig som mye av

forskningen hvor selvbestemmelsesteori blir anvendt fremdeles gjares av Deci og Ryan selv.

Som gjort rede for i delkapittelet som tar for seg noen sentrale definisjoner tidligere i
avhandlingen defineres motivasjon i selvbestemmelse som ”4 veere motivert er bli beveget til
a gjore noe” (Deci & Ryan, 2000a, s. 54). Derfor vil en person som ikke har noen form for
innputt eller inspirasjon til & handle bli beskrevet som umotivert. En person som dras mot en
handling vil kategoriseres som motivert. Selvbestemmelsesteorien vektlegger da hvordan og

hvorfor ulike former for motivasjon gir retning for ulik atferd (Deci & Ryan, 2000a).
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Selvbestemmelsesteoriens fem underteorier

Selvbestemmelsesteorien bestar av fem mindre teorier, ofte omtalt som miniteorier eller
underteorier. Disse underteoriene har vokst frem pa bakgrunn av funn gjort i forskning og
laboratoriestudier for & bedre kunne forklare individuelle faktorer og faktorer i omgivelsene

som styrker eller svekker den indre motivasjonen (Deci & Ryan, 1985).

De fem miniteoriene er fremstilt pa ulike mater i teori og forskningslitteratur. Enkelte
teoretikere velger a fremstille deler av de fem miniteoriene som en del av
selvbestemmelsesteori, mens andre velger & dele de opp a gjare rede for hver enkelt teori
hver for seg. Arsaken til dette er at alle teoriene er komponenter som tilhgrer
selvbestemmelsesteorien, slik at de bade kan fremstilles som en enhet og flere komponenter
innunder en teori. Jeg har valgt a presentere selvbestemmelsesteorien samlet, med
utgangspunkt i relevansen de ulike teoretiske komponentene har for besvarelsen av
avhandlingens problemstilling og forskningsspgrsmal. Derfor er ogsa noen av perspektivene

knyttet til miniteoriene utelatt.

Jeg ensker likevel & gjere oppmerksom pa at jeg er godt kjent med praksisen en del forskere
benytter seg av, ved & presentere disse fem miniteoriene som mer selvstendige teorier. Disse
fem miniteoriene er: cognitive evaluation theory (CET), organismic integration theory (OIT),
causality orientations theory (COT), basic needs theory (BNP) og goal content theory (GCT)
(Niemiec, Soenens, & Vansteenkiste, 2010)

2.3.1 Iboende behov for autonomi, kompetanse og tilhgrighet

Behov er noe som defineres sveert ulikt i motivasjonsteorier, avhengig av teoretisk
utgangspunkt. 1 selvbestemmelsesteori ansees behov som noe iboende i mennesket. At behov
er iboende i mennesket er en oppfatning vi ogsa finner i drivteorier. | kognitive teorier om
motivasjon er det derimot malorientert atferd som er gjenstand for forskning, med et fokus pa
menneskers motivasjon for & na bestemte mal. Ifglge Deci og Ryan(2000c) er det derimot lite
hensiktsmessig a se pa malorientert atferd uten a ta de iboende behovene med i betraktning

som er fundamentet for de malene vi velger a sette oss (Deci & Ryan, 2000c).
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Selv om selvbestemmelsesteori er en makroteori om motivasjon baserer den seg pa en
metateoretisk utgangspunkt. Dette utgangspunktet er at mennesker er aktive, vekstorienterte
individer som naturlig seker deltakelse i et sosialt fellesskap. Fordi vi er sosiale versner av
natur sgker vi deltakelse i aktiviteter vi finner interessante, tilhgrighet i sosiale grupper og et
samsvar mellom vare handlinger og vare iboende verdier (Deci & Ryan, 2000c). Med
utgangspunkt i denne metateoretiske tankegangen anvendes selvbestemmelses for & belyse
hvordan det sosiale miljget rundt en person kan legge til rette for, eller undergrave den indre

motivasjonen i et makroperspektiv (Deci & Ryan, 2000a).

Iboende behov basert pa menneskers naturlige seken mot vekst. Dette er en motsetning til
drivteorier som anser behov som noe som oppstar pa bakgrunn av konkrete behov. Ifglge
selvbestemmelsesteori er det ikke ngdvendig med et konkret behov som falger til handling.
Det trenger ikke & skje noe spesifikt for at mennesker skal handle pa en bestemt méate. A sgke
etter aktiviteter som tilfredsstiller de iboende behovene for kompetanse, autonomi og
tilhgrighet er derfor noe vi mennesker gjer, nettopp fordi vi er vekstorienterte individer
(Deci & Ryan, 2000c).

Det er viktig a presisere at det er forskjell pa psykologiske og fysiologiske behov. Det indre
psykologiske behov for kompetanse, tilhgrighet og autonomi ligger ifglge
selvbestemmelsesteorien dypt plassert i menneskers psyke og vil derfor vere viktige for en
livslang sgken etter samhandling med andre mennesker pa en mate som er i trad med ens
egne verdier (Deci & Ryan, 2000c) Pa bakgrunn av dette sgker mennesker etter & na mal som

tilfredsstiller deres iboende behov.

Naturlig nok blir disse behovene bli tilfredsstilt pa ulike mater hos ulike individer og i ulike
kulturer. Men, uavhengig av individuelle og kulturelle forskjeller vil tilfredstillelsen av disse
iboende behovene vare essensielle for sunn utvikling og trivsel. Individuelle forskjeller vil
ogsa medfgre at ulike personer vil kunne oppleve at samme sosiale omgivelser gir en
varierende grad av tilfredstillelse av iboende behov (Deci & Ryan, 2000c). Uten fokuset pa
iboende behov ble det vanskelig & skulle finne en meningsfull presentasjon av indre
motivasjon, som gjar at de iboende behovene for kompetanse, autonomi og tilhgrighet til en

veldig sentral del av selvbestemmelsesteorien (Deci & Ryan, 2000c¢).
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Selv om iboende behov defineres som iboende i mennesket i selvbestemmelsesteorien
anerkjennes det naturligvis ogsa at nar et konkret behov oppstar vil man forsgke a
tilfredsstille dette. Men, nar man opplever en relativt stor grad av tilfredsstillelse av de
iboende behovene vil mennesker ikke ngdvendigvis jobbe for 4 tilfredsstille disse behovene
men gjgre ting som de opplever som interessante og viktige for en selv (Deci & Ryan,
2000c). Videre er en hypotese i SDT at omgivelser som statter de iboende behovene, hvor
den indre motivasjonen er underliggende vil dette igjen bidra til & tilfredsstille de iboende
behovene. Fordi en rekke studier stgtter tanken om at indre motivasjon har en tett
sammenheng med tilfredshet, trivsel og gode prestasjoner er det blitt gitt mye fokus pa a

undersgke omstendigheter som statter versus svekker den indre motivasjonen.

Autonomi

“Autonomi er folelsen av integrering og frihet, og er et essensielt aspekt ved sunn
menneskelig fungering” (Deci & Ryan, 2000c, s. 321). Autonomi kan derfor forklares som
falelsen av frihet til & gjere aktiviteter som er i overenstemmelse med ens integrerte falelse av
selvet. Autonomi kan ofte mistolkes som selvstendighet eller individualisme. Men, nar det
innen selvbestemmelsesteorien refereres til autonomi anser man det som fglelsen av integritet
og frihet som er essensielle deler av sunn menneskelig fungering. Autonomi er det mest
kontroversielle av de tre iboende behovene i selvbestemmelsesteorien, nettopp pa grunn av
denne mistolkningen. Autonomi handler ikke om & sette sine egne gnsker og behov over
andres, men at de handlingene du gjennomfarer pa bakgrunn av a tilfredsstille andre ogsa har

en viss grad av valgfrihet (Broeck, Chang, et al., 2016).

Autonomi forklares ogsa med falelsen av eierskap til egne handlinger. Autonomi er svert
sentralt i selvbestemmelsesteorien fordi det bidrar til & forklare de negative konsekvensene
ytre insentiver kan ha pa den indre motivasjonen, hvor autonomien ikke er tilstede. |
arbeidssituasjoner kan autonomistgtte oppnas gjennom & gi en forklaring pa hvorfor
oppgaven skal gjennomfares, gi en viss grad av valgfrihet til hvordan oppgaven skal
gjennomfgres og anerkjenne falelser knyttet til oppgaven (Gagné et al., 2000). Personer som
opplever en starre grad av autonomi viser ogsa sterre engasjement og kreativitet i bade
aktiviteter og relasjoner (Deci & Ryan, 2012).
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Kompetanse

Tidligere ble kompetanse i selvbestemmelsesteorien definert som behovet for a beherske sine
omgivelser og tilleere seg nye egenskaper (Deci & Ryan, 1985) Definisjonen er blitt noe
endret og kompetanse i selvbestemmelsesteorien i dag forstaes som en naturlig del av
menneskets sgken mot & utforske omgivelsene sine ved a gjennomfare handlinger som er
optimalt utfordrende (Broeck, Chang, et al., 2016). Aktiviteter som er optimalt utfordrende
vil igjen bidra til a styrke felelsen av kompetanse (Pinder, 2008). Dette skyldes at man
gjennom optimalt utfordrende oppgaver opplever en mestringsfalelse i gjennomfgringen av
dem. Oppgaver som er for lette gjor raskt at man kjeder seg og falelsen av autonomi
forsvinner. Oppgaver som er for vanskelige gjar at det indre behovet for kompetanse ikke blir
tilfredsstilt (Deci & Ryan, 2000c).

Tilhgrighet

Tilhgrighet i selvbestemmelsesteorien forklares som behovet for a fale tilhgrighet med andre
mennesker. Dette behovet dekkes gjennom a fa lov til & bry seg om og ta vare pa andre og
oppleve at andre bryr seg om og tar vare pa deg. Behovet for tilhgrighet blir ogsa ivaretatt
gjennom falelsen av tilhgrighet til en gruppe, eller lykkes i & skape relasjoner med andre
mennesker. Derfor er ogsa kommunikasjonen med andre mennesker ogsa essensielt for a
tilfredsstille behovet for tilhgrighet (Broeck, Chang, et al., 2016).

Det eksisterer masse aktiviteter mennesker har en indre motivasjon for & gjennomfgre hvor
andre mennesker ikke er involvert. Eksempler pa dette kan vaere & male eller spille kabal.
Men, i situasjoner hvor handlinger gjennomfares i en sosial kontekst er tilhgrighet en viktig
faktor for a opprettholde den indre motivasjonen (Deci & Ryan, 2000c).

Individuelle forskjeller

Det er viktig a understreke at individuelle forskjeller ikke bare bidrar til at to personer kan

oppleve at det samme sosiale miljget tilfredsstiller deres tre iboende behov ulikt. Individuelle
forskjeller bidrar ogsa til at behgvet for kompetanse, autonomi og tilhgrighet varierer fra
individ til individ (Beyers et al., 2014). For noen personer kan behovet for kompetanse veere

veldig stort, mens for andre er behovet for tilhgrighet starre. Hvor stort de ulike iboende

28



behovene manifesterer seg i hvert enkelt individ er ogsa veldig avhengig av kontekst. | en
situasjon kan kompetanse sta svert sentralt mens i en annen situasjon kan behovet for

autonomi veere det mest fundamentale.

Indre og ytre motivasjon

Indre motivasjon er driften mot & utvikle seg, gjgre spennende ting, utnytte sitt potensial og
utvikle dette. Sma barn viser slik atferd helt fra de er fadt, med en iboende trang til & utforske
omgivelsene rundt seg (Deci & Ryan, 2000b). Denne nysgjerrigheten rundt omgivelsene sine

er en naturlig del av mennesket.

Indre motivasjon kom inn som et begrep i psykologien pa starten av 70 tallet. Da ble indre
motiverte aktiviteter definert som aktiviteter som mennesker finner interessante og med et
gnske om & gjennomfare uten noe form for konsekvenser. Na blir indre motiverte aktiviteter
beskrevet som “4 gjennomfore en handling fordi det er interessant og spennende” (Deci &
Ryan, 2012, s. 88).

Deci og Ryan hevder videre at fremfor a forsta indre motivasjon som noe man gjar uten noen
form for konsekvenser, er det mer hensiktsmessig a forsta indre motivasjon som den indre
tilfredstillelsen man opplever nar man gjennomfarer en handling (Deci & Ryan, 2012). Den
indre tilfredstillelsen farer igjen til at man fortsetter & gjennomfare aktiviteten, eller har et

gnsker a gjennomfgre aktiviteten igjen (Deci & Ryan, 2012).

Arsakslokalisering

Et sentralt begrep i selvbestemmelsesteori er locus of causality, definert slik “Perceived locus
of causality (PLOC), which is the extent to which individuals perceive their actions as caused
by internal or external reasons” (Brown, Turban, Tan, & Sehldon, 2007, s. 2376). Jeg har
valgt a oversette denne definisjonen til indre og ytre arsakslokalisering.

Arsakslokalisering beskriver hvor arsaken til atferden ligger, om det er faktorer i det ytre
miljget eller faktorer i personen selv som farer til handling. Arsakslokalisering kan derfor

bidra til & forklare hvor selvbestemt en handling er. Indre arsakslokalisering styrker den
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selvbestemte motivasjonen da den typen atferd er selvbestemt, mens ytre arsakslokaling

hemmer den selvbestemte motivasjonen (Ryan, 1995).

Deci og Ryan foreslar at indre motiverte aktiviteter er prototypen pa selvbestemte aktiviteter
(Deci & Ryan, 1985). Aktiviteter som personer gjer naturlig hvor de faler seg frie til & falge

sine interesser.

Forskning viser at nar ytre belgnning blir gitt til aktiviteter som er indre motiverte, vil
personer ha en tendens til 3 fale seg i starre grad kontrollert av belgnningen, hvor det skjer et
skifte fra indre til ytre arsakslokalisering (Deci & Ryan, 2000c). Forskning har ogsa vist at
ytre belgnning er sveert undergravende for den indre motivasjonen, spesielt nar det gjelder
barn. Ytre belgnninger i form at materialistiske og symbolske belgnninger bidrar til a
undergrave den indre motivasjonen. Derimot kan muntlige tilbakemeldinger ha en positiv
effekt pa den indre motivasjonen, dog ikke for barn eller dersom den muntlige
tilbakemeldingen er preget av kontroll. Derimot vil belgnninger som ikke er knyttet til

oppgaven ikke ha effekt pa den indre motivasjonen (Deci, Koestner, & Ryan, 2001).

Fra amotivasjon til indre motivasjon

Som figuren nedenfor illustrerer eksisterer det et skille i selvbestemmelsesteori mellom
amotivasjon og indre motivasjon. Demotivasjon eller amotivasjon ligger helt til venstre, hvor
motivasjonen helt fraveerende. Helt til hgyre finner man indre motivasjon, hvor aktiviteten i
seg selv er tilfredsstillende og man gjennomfarer aktiviteten fordi man vil det selv (Deci &
Gagne, 2005).
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L e
Figure 1

The Self-Determination Continuum Showing Types of Motivation With Their Regulatory Styles, Loci of Causality,
and Corresponding Processes

Behavior Nonself-Determined Self-Determined

' \
Motivation H Extrinsic Motivation H
I' .
H \
. .

Regulatory H External Introjected Integrated
Styles ' Regulation Regulation Regulation / :

Identified
Regulation

Perceived Impersonal External Somewhat Somewhat Internal Internal

Locus of External Internal

Causality

Relevant Nonintentional, Compliance, Self-control, Personal Congruence, Interest,

Regulatory Nonvaluing, External Ego-Involvement, Importance, Awareness, Enjoyment,

Processes Incompetence, Rewards and Internal Rewards Conscious Synthesis Inherent
Lack of Control Punishments and Punishments Valuing With Self Satisfaction

Figur hentet fra (Deci & Ryan, 2000b)

Et sentralt element i selvbestemmelsesteorien er derfor distinksjonen mellom autonom
motivasjon og ytre motivasjon. Som illustrert i figuren ovenfor i det midtre feltet kan ytre
motivasjon variere fra ytre regulering til integrert regulering. Jo neermere man befinner seg en
indre motivasjon pa skalaen, jo sterkere autonomi opplever man. Men, aktiviteter som i
utgangspunktet er ytre motivert, illustrert i midten av figuren ovenfor vil kunne bli

internalisert under de riktige forutsetningene (Deci & Ryan, 2000a).

Ytre motivasjon krever videre en form for instrumentalitet mellom aktiviteten og en form for
konsekvens. Aktiviteten gjennomfares da ikke med motivasjon i aktiviteten i seg selv, men

konsekvensen av aktiviteten (Deci & Gagne, 2005)

Internalisering av ytre motivasjon

Dersom man fgler at jobben man gjer er viktig og man ser meningen bak de aktivitetene man
gjennomfarer vil aktivitetene kunne bli internalisert og falelsen av autonomi vil bli sterkere.
Fgler man en overenstemmelse mellom ens egne verdier og bedriftens verdier vil ogsa de
aspektene ved arbeidet som ikke er like indre motivert ha en sterre grad av autonomi. Ogsa

disse arbeidsoppgavene vil da ha en starre fglelse av frivillighet og velvillighet, selv om man
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I utgangpunktet ikke er indre motivert for selve oppgaven, gjennom at oppgavene blir
internalisert (Deci & Ryan, 2000c).

Dette vil igjen resultere i at de ansatte presterer bedre fordi de har et sterkere gnske om a
lykkes i jobben sin. Internalisering vil ogsa resultere i en sterkere folelse av ansvar for
arbeidsplassen. Hvis man derimot har en ytre motivasjon og en sterkere form for ytre
kontroll for & gjennomfare arbeidsoppgavene sine vil dette igjen kunne fare til et lavere
engasjement for bade arbeidsoppgavene og arbeidsplassen. Har man en ytre motivasjon for
en aktivitet vil man bli drevet av konsekvensen aktiviteten leder til, enten i form av en

belgnning eller en form for straff hvis aktiviteten ikke gjennomfgres. (Deci & Ryan, 2000c).

| selvbestemmelsesteorien er internalisering pa samme mate som indre motivasjon en aktiv,
naturlig prosess hvor individer transformerer ytre pavirkning til & bli en del av selvet. Disse
ytre pavirkningene kan vare andre menneskers meninger, verdier og holdninger eller
holdningene og verdiene pa en arbeidsplass. Det er derfor slik at autonomistattende
omgivelser bidrar til a styrke internaliseringsprosessen. | selvbestemmelsesteorien skilles det
mellom fire hovedkategorier av reguleringer som varierer i graden av internalisering. Disse
fire er ytre regulering, introjeksjon, identifisering og integrering. De fire kategoriene er
illustrert i figur 1 (Deci & Ryan, 2000b).

Ytre regulering

Ytre regulering, eller external regulation i figuren ovenfor er et klassisk tilfelle av ytre
motivasjon hvor man handler ut fra frykten av konsekvensen dersom handlingen ikke
gjennomfares. Et eksempel pa dette er arbeidsoppgaver pa jobben man overhode ikke har lyst

til & gjennomfare, men gjar likevel i frykt for a miste jobben (Deci & Ryan, 2000c)

Introjeksjon

Introjeksjon er en form for regulering hvor man ikke handler av frykt for konsekvensen av
andre, men frykt for konsekvensen for ens egen del. Dersom man ikke gjennomfarer
handlingen kan man fagle skyld eller skam. Introjeksjon har en viss grad av internalisering,
men har ikke blitt en fullstendig del av selvet. Fordi internaliseringen ikke er fullstendig er

aktiviteten ikke selvbestemt. Et eksempel pa en slik type aktivitet er & lese til en eksamen

32



man ikke finner noe spennende, men ikke gnsker a fa en darlig karakter pa (Deci & Ryan,
2000c).

Identifisering

Identifisering er en form for regulering hvor individene anerkjenner og aksepterer verdien av
aktiviteten. Ved & identifisere med aktivitetens verdi er aktiviteten mer internalisert og
personen ser verdien i aktiviteten som er verdi i seg selv. Identifisering blir ofte oppretthold
og er assosiert med hgyere grad av forpliktelse og resultat (Deci & Ryan, 2000c).

Integrering

Den mest komplette graden av internalisering av ytre motivasjon er integrering. Ikke bare
identifiserer man seg med viktigheten av oppgaven men den er ogsa blitt internalisert som en
del av selvet. Nar reguleringen er integrert vil personen ha full overenstemmelse med
aktiviteten og de verdier en selv har. Pa den maten vil det som i utgangspunktet var en ytre
regulering bli transformert til selvregulering og blir pa den mate en selvbestemt indre

motivasjon (Deci & Ryan, 2000c).

Selvbestemmeleseteorien er ikke en trinnteori. Pa samme mate som selvbestemmelsesteori
ikke maler graden av motivasjon er det heller ikke slik at man ma gjennom et trinn i
internaliseringsprosessen for a komme videre til neste. | selvbestemmelsesteorien fokuseres
det pa tre iboende behov i mennesket hvorvidt det sosiale miljget tilfredsstillelser disse tre
behovene (Deci & Ryan, 2000c).

Internaliseringen krever nearing for & at den skal forega og er ikke en prosess som skjer
automatisk. Ifglge selvbestemmelsesteori vil mennesker naturlig forsgke a internalisere
verdier i sitt sosiale miljg. Dette henger sammen med mennesker iboende behov for
tilhgrighet til andre mennesker. For at internaliseringsprosessen skal forega krever det ogsa
en falelse av autonomi. For, selv om behovet for tilherighet og kompetanse bidrar til
internaliseringsprosessen vil ikke aktiviteten bli integrert dersom individet ikke faler at

handlingen har noen form for autonomi (Deci & Ryan, 2000c).
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Internaliseringsprosessen er en sentral del av et individs utvikling, da sosiale og kulturelle
verdier er noe man internaliserer gjennom et helt livslgp. Men, det er igjen viktig a papeke
igjen at selvbestemmelsesteori ikke er noe trinnteori, hvilket ogsa gjelder internalisering.
Hvor internalisert en aktivitet er, avhenger helt av den konkrete handlingen eller aktivitet som
skal gjennomfares, og trenger pa ingen mate a bevege seg fra ytre regulering til integrering
(Deci & Ryan, 2000b).

Noen aktiviteter vil kanskje for alltid veare ytre regulert, mens andre aktiviteter kan ga fra for
eksempel internalisering til integrering. Igjen, dette avhenger helt av hver handling og falger
ikke noe bestemt form for mgnster. Det er ogsa slik at en person kan befinne seg i
introjeksjon for en aktivitet, og ytre pavirkningsfaktorer som for eksempel en kontrollerende
leder som undergraver den indre motivasjonen kan fere til at den bestemte aktiviteten heller
blir ytre regulert (Deci & Ryan, 2000b).

Mennesker gjar en hel masse ting som de ikke finner interessante, og derfor heller ikke er
indre motiverte til & gjennomfare. Disse handlingene gjennomfares da pa bakgrunn av
forventninger fra andre eller press fra en selv. Arsaken til at mange av disse aktivitetene da
blir internalisert er at mennesker sgker tilhgrighet hos andre personer i sosiale fellesskap
(Deci & Ryan, 2000b).

2.4 Teoriom endring i organisasjoner

Neerpolitireformen er en stor og omfattende endring. Jeg har derfor konstruert et teorikapittel
om endring i organisasjoner for & danne grunnlaget for en forstaelse av narpoltireformen som
endring. Teorikapittelet danner ogsa grunnlag for a forsta hvilke faktorer i endringsprosessen

som kan ha innvirkning pa de ansattes motivasjon.
Kapittelet har hovedvekt pa endringer og reformer i offentlige organisasjoner, bakgrunnen for
hvorfor endringer gjennomfgres, inkrementelle og diskontinuerlige endringer og mulige

arsaker til motstand mot endring.

Teorikapittelet er derfor konstruert pa bakgrunn av teoretiske perspektiver som bidrar til &

belyse avhandlingens problemstilling og forskningsspersmal. | motsetning til
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motivasjonsperspektivet skal jeg ikke her presentere en bestemt teori. Men, gjere rede for det

en bredde av relevante perspektiver pa endring som er sentrale for denne avhandlingen.
2.5  Endring i organisasjoner

Det finnes en veldig stor mengde teori og forskning om endring i organisasjoner. Dette
skyldes farst og fremst at det eksisterer en stor interesse rundt tematikken. Men, ogsa fordi
kunnskap om endring i organisasjoner er viktig, da flere og flere organisasjoner er ngdt til a

endre seg pa bakgrunn av endrede forandringer i omgivelsene (Voet, 2013).

En annen sentral arsak til den mengden forskning som gjars pa endringer i organisasjoner er
at hele 70% av alle planlagte endringer ikke lykkes i den grad de var ment til & lykkes.
(Chang, Nguyen, & Talat, 2017). En stor mengde forskere forsgker derfor & belyse hvordan
endringer bgr gjennomfares pa best mulig mate, kategorisere ulike endringer og hva som
kjennetegner de ulike kategoriene samt belyse noen sentrale arsaker for hvorfor sa mange
endringsinsentiver ikke lykkes.

En annen sentral faktor for den mengde forskningslitteratur som eksisterer at endringer i
organisasjoner er noe det forskes pa av mennesker tilhgrende en stor bredde av ulike fagfelt,
som alle deler interessen for endring i organisasjoner. Bade forskere innen
organisasjonspsykologi, gkonomi, pedagogikk og ledelse er bare noen av
forskningstradisjonene som har endring i organisasjoner som en del av deres forskningsfokus
(Arena & Uhl-Bien, 2018) (Demerouti, Petrou, & Schaufeli, 2018) (Maesse, 2016).

Likevel eksisterer det ikke pa langt naer sd mye forskning knyttet til endring i offentlige
organisasjoner som det finnes forskning om endring i organisasjoner generelt. Dette pa tross
av at store omvendende endringsprosesser og reformer har forekommet i offentlige

organisasjoner den siste tiden over store deler av verden (Fernandez & Rainey, 2006).

Flere forskere hevder det er utfordrende a anvende forskningsresultater og teori fremkommet
av forskning i privat sektor pa studier i offentlig sektor. Da veldig mye teori og forskning
gjort pa endring i organisasjoner er gjort i privat sektor, er dette noe man bgr vare bevist pa

far man anvender teori pa studier i tvers av sektorene, ifglge Voet (2013). Likevel eksisterer
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det fa funn som understgtter pastanden om at teori og forskning ikke kan anvendes pa tvers
av sektorene (Voet, 2013).

Uavhengig av om endringen forekommer i offentlig eller privat sektor, eller i hvilket
perspektiv endringen forsas og analyseres i er definisjoner av endring knyttet til forandring

fra et tidspunkt til et annet.

“Change is a phenomenon of time. It is the way people talk about the event in witch
something appears to become, or turn into, something else, is seen as a result or outcome”.
(Quinn & Weick, 1999, s. 362).

En annen mye anvendt definisjon av endring er “endring er en empirisk observasjon av
forskjeller i form, kvalitet eller tilstand over tid i en organisasjon” (Jacobsen, 2012, s. 23).
Som gjort rede for i definisjonskapittelet er dette definisjonen som ligger til grunn for

forstaelsen av begrepet i denne avhandlingen.

For & kunne si at noe har endret seg, ma vi pa et tidspunkt kunne beskrive noe som er relativt
stabilt. Endring er derfor en forandring som skjer mellom en relativt stabil tilstand og en
annen relativt stabil tilstand. Endringer kan videre bergre en hel organisasjon, eller mindre
deler av den (Jacobsen, 2012). Samtidig er organisasjoner sosiale konstruksjoner, ikke
fysiske objekter. Derfor vil en organisasjon aldri kunne hevdes & vaere helt statisk (Jacobsen,
2012).

Analyse av endringsprosesser

Endringer i organisasjoner kan initieres av indre eller ytre drivkrefter og forekomme pa
bakgrunn av forandringer i indre eller ytre kontekst i organisasjonen (Jacobsen, 2012). Ytre
kontekst omfatter de gkonomiske, sosiale, politiske og bransjemessige omgivelser en
organisasjon befinner seg i. Indre kontekst refererer til trekk ved organisasjonens strukturelle,

kulturelle og politiske forhold som endringsideene utvikles i (Jacobsen, 2012).

Et skille mellom indre og ytre kontekst leder oppmerksomheten mot at endring bar analyseres
pa flere nivaer, med serlig to nivaer i fokus. Farst bgr endring sees som en relasjon mellom

individ og indre kontekst, dernest som en relasjon mellom organisasjon og omgivelser.
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Planlagte endringer ma betraktes som en prosess hvor et sett av handlinger og hendelser
utvikler seg over tid som bringer organisasjonen fra en tilstand til en annen (Jacobsen, 2012).

Endring er noe som enkeltmennesker eller grupper av mennesker kan initierer og gjennom
bade konflikt og samarbeid med andre mennesker (Jacobsen, 2012). Da har endringen en
indre drivkraft. Endringer kan ogsa fremkomme pa bakgrunn av ytre drivkrefter hvor
politiske, sosiale, @gkonomiske eller bransjemessige faktorer er drivkraften bak
endringsprosessen. Eller, endringer kan forekomme pa bakgrunn av en kombinasjon mellom

disse.
Det finnes flere modeller og strukturer som har som intensjon & forklare endringsprosesser og

arsaken til at de forekommer. Denne modellen illustrerer en planlagt endring med intensjoner

som drivkraft, slik nerpolitireformen er.

1l

Figuren er hentet fra (Jacobsen, 2012, s. 38)

Fase en kjennetegnes ved at det stilles en diagnose hvor det erkjennes et behov for endring
gjennom opplevde problemer og/eller muligheter. Fase to er lgsningsfasen hvor man
beskriver et gnske av en framtidig tilstand og en plan for & komme dit. Fase tre er
gjennomfgringsfasen hvor man gjennomferer de planlagte tiltakene og intervensjonene i
organisasjonen. Fase fire er en evalueringsfase hvor man skal evaluere hvorvidt tiltakene
virker som planlagt og jobbe for & stabilisere den nye tilstanden. Dette er det vi kan kalle en
analytisk og rasjonell tilnzerming til endring basert pa et oppfattet behov for forandring
(Jacobsen, 2012).
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Hvorfor endre

Et spgrsmal som kan dukke opp i implementeringen av starre endringer er hvorfor endring er
ngdvendig. Quinn og Weick (1999) hevder starre endringer oppstar fordi organisasjoner og
mennesker som jobber i disse organisasjonene ikke evner a veere adaptive og tilpasse seg
endringer i samfunnet gjennom kontinuerlig utvikling. Videre hevder Quinn og Weick (1999)
at en ideell organisasjon er en adaptiv organisasjon som stadig kan tilpasse seg til
omgivelsene, som derfor ikke behgver & gjennomfare store endringsprosesser. Arsaken til at
disse organisasjonene anses som ideelle er at store omvendende endringsprosesser er
krevende. Dersom en organisasjon lykkes i & vere i kontinuerlig utvikling i takt med
endringer i samfunnet er det det gunstig bade for organisasjonen som helhet, og deres ansatte
(Quinn & Weick, 1999).

Som redegjort for i innledningen ma bade private og offentlige organisasjoner ma stadig
endre seg for & imgtekomme det globale markedet. Teknologiutvikling, endrede preferanser
og brukervaner hos befolkningen, globalisering og stgrre endringer i samfunnet noen av
faktorene som skaper endringstrykk i alle former for organisasjoner (Korunka, Kubieck,
Paskvan, & Ulferts, 2015).

At organisasjoner i dag star ovenfor et stort endringstrykk eksisterer det en mengde forskning
som understgtter (Karp, 2018). Syv av ti norske arbeidstakere forventer et forverret
arbeidsmilje om ti ar. Dette pa bakgrunn av en starre grad av omstilling, hgyere arbeidspress,

usikker ledelse og uforutsigbare arbeidsoppgaver (Karp, 2018)

Disse endringene bidrar ogsa til et gkt forventningspress. Bade fra ledere, medarbeidere,
kunder og samfunnet generelt. Dette presset gjenspeiler en hgy forekomst av fusjoner og
oppkjegp, markedssatsninger, forbedringsinitiativ, reorganiseringer og implementering av nye
systemer (Karp, 2018).

Endringene fungerer ofte om ikke ogsa sjeldent slik de er tiltenkt. En forklaring som ofte
knyttes opp mot disse ganske dystre endringsutsiktene er at endringsprosessene ikke er godt
nok planlagt eller at ngdvendig undersgkelser i forkant ikke er gjort, at de ansatte ikke er
tilstrekkelig involvert og at det ikke gis skonomiske og tidsmessige rammer til & gjennomfare

endringene pa en god nok mate (Karp, 2018).
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Endringer inndelt i to hovedkategorier

Som tidligere nevnt er organisasjoner sosiale konstruksjoner, ikke fysiske objekter og derfor
alltid er i1 en eller annen form for utvikling (Jacobsen, 2012). Likevel defineres denne
utviklingen som en endring dersom utviklingen er av sapass starrelse at den har en vesentlig
innvirkning pa organisasjonen. Det benyttes da to hovedkategorier for & belyse endringens

omfang og starrelse.

Disse hovedkategoriene er endringer som en store omveltende endringer og endring som
kontinuerlig forandring (Quinn & Weick, 1999). Det benyttes, avhengig av forsker flere ulike
begreper for & forklare denne distinksjonen. En mye brukt terminologi er inkrementell
endring og diskontinuerlig endring (Karp, 2018). Jeg har derfor valgt & holde meg til disse
begrepene selv om jeg i det kommende kapittelet referer til flere forskere som benytter seg av

ulike begreper om samme fenomen.

Diskontinuerlige endringer defineres som episodiske, sjeldne og intensjonelle. At endringene
defineres som intensjonelle kategoriserer endringen som planlagt. Diskontinuerlige endringer
har en tendens til & oppsta som fglge av endrede omgivelser eller endrede krav til
organisasjonen. Dette krever igjen tilpasninger i organisasjonen for & mgte de endrede
kravene i omgivelsene. Diskontinuerlige endringer er derfor ofte store og omveltende. Andre
kjennetegn ved diskontinuerlige endringer er at de ofte er dramatiske og drevet frem av ytre
drivkrefter (Quinn & Weick, 1999). Diskontinuerlige endringer forskes gjerne i et
makroperspektiv, mens inkrementelle endringer forskes pa i et mikroperspektiv (Chia &
Tsouskas, 2002).

Diskontinuerlige endringer har ogsa en tendens til & vaere langsommere fordi de ofte omfatter
stgrre forandringer. Diskontinuerlige endringer er ogsa mer strategiske i sitt innhold, og
preget av starre forandringer. | implementeringen av diskontinuerlige endringer blir systemer

ofte blir erstattet fremfor utviklet.

Et sentralt kjennetegn ved diskontinuerlige endringer er drivkreftene bak endringene ofte er
ledelsen i organisasjonen, eller ytre preget av ytre drivkrefter. Diskontinuerlige endringer

forekommer ofte pd bakgrunn av organisasjoners manglende evne til & vare adaptive og
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gjennomfare sma forbedringstiltak over tid. Store endringer ma derfor gjennomfares fordi

organisasjonen ikke har lykkes i a justere seg etter endrede krav i omgivelsene (Karp, 2018)

Inkrementelle endringer derimot er mindre kumulative forandringer eller finjusteringer i
organisasjonen (Quinn & Weick, 1999). Inkrementelle endringer defineres derfor ogsa som
utviklende endringer. Inkrementelle endringer kan ofte bli drevet frem av indre drivkrefter i
organisasjonen. | inkrementelle endringer skjer det ingen forandring i dypstrukturen i

organisasjonen. Men, bestar av sma adaptasjoner med mal om & forbedre organisasjonen.

Tidligere har forskning pa endring i organisasjoner primert veert knyttet til diskontinuerlige
endringer. Forskningen har da konsentrert seg om hva som skjer nar organisasjonen gar ut fra
sin normaltilstand og inn i en unntakstilstand i det endringsprosessen skal implementeres. En
stor bredde av den forskningen som produseres i dag konsentrerer seg heller om hva som
kjennetegner de organisasjonene som lykkes i & vaere adaptive og lgsningsorienterte, og
derfor ikke behgver & gjennomfere store diskontinuerlige endringer. Nettopp fordi dette er

mer gunstig bade for de ansatte og organisasjonen (Chia & Tsouskas, 2002).

2.5.1 Endring og reformer i offentlige organisasjoner

Ofte fremstilles organisasjoner i offentlig sektor som stabile, pa grensen til & vere statiske.
Oversikter over endringer i den statlige forvaltningen- departementer, direktorater, tilsyn,
statlige etater m.m. viser derimot en omfattende endringsaktivitet (Jacobsen, 2012). Bildet vi
har av organisasjoner i offentlig sektor som statiske er derfor ikke rettmessig. | lgpet av en
20ars periode ble antallet offentlige departementer, forvaltningsorgan, direktorater og tilsyn
redusert fra 360 til i underkant av 240. Bak disse tallene ligger det mange store omfattende
endringsprosesser og reformer. Den mest sentrale arsaken til denne kraftige reduksjonen er
sammenslaing. Denne sammenslaingen gjelder bade sentralisering av ulike organer men ogsa

sammenslainger av organer pa tvers (Jacobsen, 2012).

Et eksempel pa disse endringene er NAV reformen hvor Aetat, trygdeetaten og
sosialtjenesten ble slatt sammen til NAV (regjeringen.no, 2006). Bade politiet, statens
vegvesen, skatteetaten og flere har gjennomgatt store omorganiseringer til starre sentrale

enheter (Jacobsen, 2012). Dette viser at endringer gjennomfares hyppig i alle organisasjoner,
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ogsa de i offentlig sektor. Endringene som det vises til her er store diskontinuerlige

endringer, hvor flere av de er en konsekvens av store reformer.

Likevel er det ngdvendig a papeke at organisasjoner i offentlig sektor er preget av en rekke
rammebetingelser i form av lover, regler og retningslinjer pa bakgrunn av den myndigheten
de har ved a forvalte viktige samfunnsoppgaver (Voet, 2013). Dette igjen medfarer at

endringer, serlig diskontinuerlige endringer blir starre og mer omveltende i offentlig sektor.

Sentralt i teori om endring i offentlige organisasjoner er reformer. Reformer defineres som

Aktive og bevisste forsgk fra politiske og administrative aktarer pa a endre strukturelle eller
kulturelle trekk ved organisasjoner, mens endringer er det som faktisk skjer med slike trekk
(Christensen et al., 2009, s. 149).

Med utgangspunkt i denne definisjonen anser jeg det som hensiktsmessig & papeke at
reformer er den bakenforliggende arsaken til mange store endringer i offentlig sektor. Hvilket
ogsa er tilfelle for narpolitireformen. Reformer er derfor arsaken til at mange endringer
forekommer, mens endringene er de faktiske forandringene som skjer i organisasjonen
(Christensen et al., 2009)

Store diskontinuerlige endringer i offentlige organisasjoner kan ogsa forekomme uten noen
reform. Det er heller ikke slik at alle reformer faktisk resulterer i endring. Da blir reformene
omtalt som skrivebordsreformer, hvor de tiltenkte endringene ikke far fotfeste i praksis
(Christensen et al., 2009).

Reformer, diskontinuerlige og inkrementelle endringer i offentlige organisasjoner kan ogsa
forekomme samtidig. Reformen besluttet politisk eller i toppledelsen i organisasjonen kan
fore til implementering av store diskontinuerlige endringer. Samtidig som endringene som
falge av reformen implementeres kan sma inkrementelle endringer initieres av ansatte i andre

deler av organisasjonen (Christensen et al., 2009).

Instrumentelt versus kulturelt perspektiv i offentlige organisasjoner
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Offentlige organisasjoner har som oppgave a utfare viktig arbeid pa vegnet av samfunnet.
Derfor kan offentlige organisasjoner betraktes som redskaper eller instrumenter som utfarer
viktige samfunnsoppgaver i praksis. Forstaelsen av offentlige organisasjoner pa denne maten
er a se offentlige organisasjoner i et instrumentelt perspektiv (Christensen et al., 2009) | det
instrumentelle perspektivet er organisasjonens mal gitt. Organisasjonens struktur er videre

organisert pa bakgrunn av dette malet.

Det instrumentelle perspektivet kan videre deles inn i to, et hierarkisk og
forhandlingsperspektiv. | det hierarkiske perspektivet blir organisasjonen sett pa som enhetlig
hvor det vektlegges mal og kunnskaper mellom organisasjonen eller de organisasjonen er et
redskap for (Christensen et al., 2009) | forhandlingsperspektivet blir organisasjonen ansett
som sammensatt av flere akterer som kan veare motstridende, bade hva gjelder mal og
kunnskap (Christensen et al., 2009).

Organisasjonsstrukturen i det instrumentelle perspektivet er hvordan organisasjonen formelt
sett er organisert. Organisasjonsstrukturen inneholder videre en presisering av hvilken deler
av organisasjonen som har ansvar for hva, og hvordan disse oppgavene skal eller bgr utfgres.
Selv om den formelle organisasjonsstrukturen ikke forklarer hvordan arbeidsoppgavene
utferes i praksis, bidrar den til & legge feringer for hvordan de ideelt sett skulle veert
gjennomfart (Christensen et al., 2009).

Organisasjonskulturen bidrar til & forklare de uformelle normene og verdiene i en
organisasjon, hvordan de oppstar, opprettholdes og hva som er deres funksjoner. Den
formelle organisasjonsstrukturen og den uformelle kulturen i en organisasjon har ogsa en
gjensidig pavirkning pa hverandre, som kan gjere det vanskelig a definere hva som er hva
(Christensen et al., 2009)

2.5.2 Motstand mot endring

Det finnes mye forskning som forsgker a forklare de ansattes mulige motstand mot endring.
Yukl (2013) hevder de ansattes motstand mot endring er en viktig arsak til hvorfor sa mange
endringsprosesser ikke lykkes. De ansattes motstand kan ifglge Karp (2018) forstas i tre ulike

dimensjoner: intensjonell, kognitiv og emosjonell. Den emosjonelle dimensjonen innebefatter
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falelser knyttet til endringene. Dette kan veare bade positive falelser som optimisme,
fremtidspositivisme og engasjement men ogsa frykt, usikkerhet og sinne. Den intensjonelle
dimensjonen omhandler hvilke intensjoner den ansatte har knyttet til endringsprosessen. De
faktiske handlingene den ansatte foretar seg som enten stgtter eller motarbeider prosessen
samt de verdier og holdninger den ansatte forfekter. Den kognitive dimensjonen er den

ansattes meninger knyttet til endringen (Karp, 2018).

Jacobsen (2012) trekker frem ti mulige arsaker til motstand mot store endringsprosesser. Den
forste arsaken er faglig uenighet, hvor man ikke er enig i at endringsprosessen er
hensiktsmessig pa et faglig grunnlag. Den faglige motstanden mot endringer kan ogsa oppsta
pa bakgrunn av at man er uenig i at den endringen som gjennomfgres er den mest
hensiktsmessige. Den andre mulige arsaken til motstand mot endring i Jacobsen (2012) er
frykten for det ukjente. Dette kan bunne i frykten for & ikke strekke til, frykten for at man er
ngdt til & finne seg et nytt sted 4 arbeide eller frykten for at den endrede arbeidshverdagen
skal bli krevende. Den tredje mulige arsaken til motstand mot endring er tap av personlige
goder. Denne frykten kan oppsta pa bakgrunn av frykten for a bli plassert i en mindre gunstig
stilling eller andre faktorer ved arbeidet man selv anser som en stor fordel for en selv. Den
fjerde mulige arsaken til motstand mot endring er tap av identitet. Dette kan gjelde tap av
arbeidsoppgaver og arbeidssted som bidrar til den identifiseringen man har som en del av

organisasjonen.

Den femte mulige arsaken til motstand mot endring er frykten for ekstraarbeid, at
endringsprosessen skal bli belastende for deg og @ke arbeidspresset. Den sjette mulige
arsaken til motstand mot endring er tap av sosiale relasjoner, tap av kolleger og arbeidsmilja.
Dette henger tett sammen med frykten for tap av identitet. Den syvende mulige arsaken til
motstand mot endringsprosesser en tap av den psykologiske kontakten mellom ansatt kolleger
og arbeidsgiver. Denne psykologiske kontrakten er ikke nedskrevet pA samme mate som en
arbeidskontrakt, men inneholder derimot alle de uskrevne reglene pa en arbeidsplass.
Endringsprosesser gjar at disse uskrevne reglene blir endret pa, og man ma justere seg etter
nye mater & samhandle med kolleger pa. Den attende mulige arsaken til motstand mot
endring er endrede maktforhold. Maktforholdet i en organisasjon er bade knyttet til den
formelle fordelingen av makt gjennom ulike stillinger, men ogséa en uformell fordeling av
makt gjennom hvilke ansatte som har ansvar for ulike oppgaver eller domener i

organisasjonen. Den mest sentrale arsaken til frykt for endrede maktforhold kan oppsta pa er
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trussel mot egen innflytelse pa arbeidsplassen, men kan ogsa oppsta pa bakgrunn av andre
faktorer. Den niende mulige arsaken til motstand mot endring er tap av symbolsk orden. Som
Jacobsen trekker frem (2012) var det stor motstand i politiet da det ble diskutert om juristene
skulle ha samme uniform som politiet. Juristene mente selv dette var et stort tap av deres
status i organisasjonen. Den siste mulige arsaken til mostand mot endring er konsekvensen
endringen har for omgivelsene. Dette gjelder spesielt for organisasjoner med tung forankring

i lokalsamfunnet (Jacobsen, 2012).

Videre er det slik at ndr en ansatt utrykker stor motstand mot en endring bunner denne

motstanden i flere av faktorene ovenfor (Jacobsen, 2012).

2.6  Profesjon

Vi sier at vi har en profesjon hvor en bestemt, langvarig, formell utdannelse erverves av
personer som stort sett er orientert mot oppnaelse av bestemte yrker som ifglge sosiale
normer ikke kan fylles av andre personer enn de med den utdannelsen (Torgersen, 1972, s.
10)

Denne definisjoner av Torgersen (1972) er relativt gammel og ikke helt dekkende for den
definisjonen av profesjoner vi har i dag. Likevel har Torgersens arbeid veert viktig for den
forstaelsen av profesjoner vi har i dag, og for & belyse hvordan synet pa profesjoner har
utviklet seg (Christoffersen, 2011). En del yrker som i dag blir definert som profesjoner
passet ikke inn i denne definisjonen. Dette skyldes faktorer som utdannelsens legde, et
studium preget av mye praksis og at profesjonen ikke tilhgrte en egen vitenskap. Eksempler
pa dette er for eksempel sykepleier og lzerer. Disse ble tidligere definert som semiprofesjoner,

men har i dag status som profesjon (Christoffersen, 2011).

De tidligere kriteriene for hva som ble definert som en profesjon er pa ingen mate forsvunnet
selv. om begrepet er blitt utvidet. Flere av yrkene som tidligere ble definert som
semiprofesjoner har i dag fatt en mer vitenskapsrettet utdannelse, mens de klassiske
profesjonene som lege, advokat og psykolog har fatt en mer praktisk rettet utdanning. Derfor
rommer den forstaelsen vi har av profesjoner bredere enn hva Torgersens (1972) definisjon
gjer (Molander & Terum, 2008)

44



Et sentralt moment i forstaelsen av profesjoner er funksjonen de med profesjonsutdanning har

for & forfekte viktige oppgaver i samfunnet (Christoffersen, 2011).

| tillegg til & forvalte kunnskap forvalter profesjonene store samfunnsressurser. De har
definisjonsmakt, og de tar beslutninger med ofte store konsekvenser for menneskers ve og vel.
(Molander & Terum, 2008, s. 13).

2.6.1 Profesjonsidentitet

Profesjonsidentitet forklares av Wackerhausen (2004) som de interne forhold hos den
enkelte profesjonelle utgver. Disse interne forholdene skaper fundamentet for den enkelte

profesjonelle utgvers handling i sitt virke.

Kare Heggen (2008) forklarer profesjonsidentitet som den personlige identitetsdanningen
som skaper ens egen yrkesrolle. Profesjonsidentiteten er det som ligger bak den utgvende
praksis som ikke er direkte bestemt av eksterne forhold (Wackerhausen, 2004). Et sentralt
element i profesjonsidentiteten er ogsa den oppfatningen profesjonsutgveren har av seg selv,
hva gjelder holdninger, verdier, etiske retningslinjer for gjennomfering av arbeidet, kunnskap

og egenskaper som gjar personen til en god yrkesutever (Heggen, 2008).

Profesjonsidentiteten kan veere vanskelig & identifisere hos den enkelte profesjonsutever og
ogsa av profesjonsutgveren selv, fordi det ofte beskrives som “slik vi gjor ting”. Hvorfor man
gjer slik man gjar kan veere vanskelig & identifisere. Profesjonsidentitet er ogsa noe man
tilegner seg gjennom deltakelse i det profesjonelle fellesskap fremfor akademiske kunnskap
man tilegner seg gjennom den formelle utdannelsen (Wackerhausen, 2004). Tilstedeveerelse i
et profesjonelt fellesskap over lengre tid gjer at tilegner seg den allerede eksisterende
profesjonelle praksis. Profesjonsidentiteten skapes da gjennom a tilegne seg kunnskap i et
akademisk fellesskap og inkorporere dette i ens egne verdier som profesjonell praktiker
(Wackerhausen, 2004).

Profesjon og motivasjon
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Profesjonelt arbeid preges av flere sazrtrekk som folge av at arbeidet er knyttet til
forvaltningen av viktige samfunnsoppgaver. Profesjonelle yrkesutgvere har ikke veert
gjenstand for s& mye forskning pé& arbeidsmotivasjon som andre yrkesgrupper. Arsaken til
dette er at yrker med profesjonsutdanning er ofte er knyttet til arbeid som er viktig i
samfunnet og derfor relativt motiverende i seg selv (Matekaasa, 2008). At arbeidet er
motiverende i seg selv knyttes opp til det a fa lov til a gjere en viktig jobb gjennom a vere en

viktig ressurs for samfunnet.

Et sentralt spagrsmal i den forbindelse er om mennesker som i stor grad verdsetter & veere
viktige samfunnsressurser sgker seg til denne type utdanning. Eller, om verdsettelsen av det &
fa veere en viktig ressurs for andre er verdier som blir viktige for profesjonelle yrkesutgvere

gjennom utdanning og arbeid, slik at disse holdningene er blitt sosialisert (Matekaasa, 2008).

Et wviktig perspektiv i teorier om profesjon og motivasjon i likhet med
selvbestemmelsesteorien autonomi. “Autonomi kan ogsd sies d vere en viktig del av
profesjonenes selvforstdelse, og kan ogsa gjennom dette ha stor motivasjonsmessig
betydning” (Matekaasa, 2008, s. 317).

Viktigheten av autonomi skyldes at profesjonelle yrkesutevere ofte har en hgy grad av
autonomi og selvstendighet i gjennomfaringen av deres arbeidsoppgaver. Videre er et sentralt
trekk ved profesjonelt arbeid pa bakgrunn av kravet til kompetanse innebefatter det en stor
variasjon av arbeidsoppgaver og selvstendighet. Dette kan igjen knyttes tett opp til indre

motivasjon (Matekaasa, 2008).

Da de fleste mennesker i profesjonelle yrker jobber med mennesker er det ogsa utfordrende a
skulle male bade kvalitet, effektivitet og produksjon av den enkelte ansatt (Matekaasa, 2008).
Nettopp derfor er autonomien sentral da det ligger en implisitt forventning om at
profesjonelle yrkesutevere ikke bare skal ha den ngdvendige kompetansen til & gjennomfare
arbeidsoppgavene sine pa en hensiktsmessig mate. Men, ogsa den indre motivasjonen til &
gjere dette (Matekaasa, 2008).

En utfordring knyttet til profesjonelle yrkesutgveres autonomi er et stadig gkende press
utenfra. Dette skyldes farst og fremst et gktende krav til effektiv gkonomisk drift. Dette gjor

de ansatte mer styrt og kontrollert av ytre og indre faktorer i organisasjonen og samfunnet
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forgvrig som kan bidra til & svekke autonomien og den opplevde falelsen av a fa gjennomfare
arbeidet pa den maten en selv anser som mest hensiktsmessig. Videre bidrar ogsa alle de
menneskene eller instansene som benytter seg av profesjonelle yrkesutgvere sine tjenester
med sine gkte krav til & kunne svekke den profesjonelle yrkesutavers autonomi (Matekaasa,
2008).

2.6.2 Politiet som profesjon

Selv om det ikke er selvsagt at politiet kan defineres som en profesjon er det likevel sa mange
trekk ved den politifaglige utdanningen og yrket som politi som gjer profesjonsteori
anvendbar i forskning pa politiet (Valland, 2015 ). Et annet sentralt kriteria for hvorfor jeg
velger & anvende profesjonsteori i min forskning pa ansatte i politiet er at politiet defineres

som profesjon av flere sentrale forskere pa feltet, deriblant Hove (2012) og Gundhus (2016).

At politiet rettmessig kan omtales som en profesjon skyldes farst og fremst politiets oppgave
om & forvalte viktige samfunnsoppgaver. Den store teoretiseringen av politiutdanningen er
ogsa sentral. Denne teoretiseringen forekom farst da politiet ble en hgyskoleutdanning,
deretter gjennom hgyskolereformen som skulle sikre hgyere kompetansekrav i
hgyskoleutdanningen gjennom mer teoretisk kunnskap. Initiativet for et hgyere
kompetansekrav i utdanningen kom fra politiet selv gjennom politiets fellesforbund (Valland,
2015 ). Dette har sa resultert i en tredrig profesjonsutdanning. Denne profesjonsutdanningen
har som mal om & utdanne gode generalister som kvalifiserer for en stor bredde av operativt
politiarbeid, etterforskning, forebyggende arbeid og forvaltning (Hove, 2012). Videre har
kompetansehevingen ogsa veert sentral i karrierelgpet til politiet med et endret gradssystem
som bidro til ytterligere kompetansekriterier for politibetjenter inndelt i grad 1 2 og 3
(Valland, 2015 ). Hove (2012) gjer videre oppmerksom pa hvordan utviklingstrekk i politiets

profesjonsutvikling sammenfaller med utviklingstrekk for andre profesjonsgrupper.
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3 Metode

3.1 Metodekapittelets oppbygging

Metode er teknikker og prosedyrer for & innhente og analysere data (Corbin & Strauss, 2015).
For & vise at forskningen er godt gjennomfart skal det finnes dokumentasjon pa alle
beslutninger som er gjennomfert i arbeidet med prosjektet (Thagaard, 2009). Derfor
fremstilles metodekapittelet med ganske grundig beskrivelser av de vurderingene jeg har

gjort underveis og argumentene som ligger til grunn for disse vurderingene.

Metodekapittelet starter med en gjengivelse av problemstilling og forskningssparsmal fer jeg
gjer rede for valg av metode. Deretter presenteres intervju som metode, utviklingen av
intervjuguiden og intervjuprosessen. Videre presenteres forskningsprosessen, utvalget i
avhandlingen og diskuterer forskningens validitet, reliabilitet og generaliserbarhet. Sa drgftes

forskningsetikk og etiske problemstillinger. Avslutningsvis presenteres transkriberingen og

den tematiske analysen.
3.1.1 Problemstilling og forskningsspgrsmal

Som tidligere gjort rede for har avhandlingen falgende problemstilling:

Hvordan utrykker de ansatte i politiet sin egen motivasjon under implementeringen av

neerpolitireformen?
Mine to forskningsspersmal er:
Hvilke fordeler og ulemper utrykker de ansatte at narpolitireformen har?

Finnes det noen faktorer som kan forklare hvorfor konsekvensene av nerpolitireformen

bergrer de ansatte i varierende grad?
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Som tidligere gjort rede for en problemstilling og forskningssparsmal konstruert pa bakgrunn
av inspirasjon i tematikken i innledningskapittelet og funn i den empiriske analysen.
Problemstillingen har som formal & belyse de ansattes utrykte motivasjon under

implementeringen av narpolitireformen.

Forskningssparsmalene bidrar med innsikt i mulige faktorer som kan belyse de ansattes
varierende motivasjon. Henholdsvis med fokus pa de ansattes oppfatning av reformen,

profesjonell autonomi og tilhgrighet og individuelle forskjeller.

3.1.2 Valg av metode

Som forsker ma man velge den metoden som pa best mate kan bidra til & besvare ens
problemstilling og de forskningsspgrsmal (Tjora, 2017). Et hovedskille mellom kvalitativ og
kvantitativ forskning er at kvalitativ metode fremhever innsikt mens kvantitativ metode
fremhever oversikt. Kvalitativ forskning sgker forstaelse mens kvantitativ forsking saker
forklaring (Tjora, 2017). Problemstillingen: Hvordan utrykker de ansatte i politiet sin egen
motivasjon under implementeringen av nerpolitireformen? Lar seg best besvare med en

kvalitativ forskningstilnaerming.

| kvalitativ metode kommer man tett pa de man forsker pa. Dette er spennende og kan gi
ganske god innsikt i det tema, samtidig som man kan matte vare ngdt til & justere noe pa
prosjektet sitt underveis som falge av den informasjonen man far (Tjora, 2017). Det var noe
jeg forberedte meg pa, og var gjennom hele prosessen tilpasningsdyktig og apen for nye
perspektiver, samtidig som jeg etterstrebet a4 holde et fokus pa det jeg faktisk skulle

undersgke- motivasjon.

Far jeg sendte foresparsel til ulike arbeidsplasser om deltakelse i forskningsprosjektet hadde
jeg en tanke om & gjennomfare observasjoner i forkant som en forundersgkelse og en
forberedelse til selve intervjuet. Da jeg sendte en sgknad om & gjennomfare forskning hos
politiet gnsket de meg velkommen, men tillot ikke at jeg gjennomfarte observasjoner av
hensyn til personvern. Jeg leste derfor flere sentrale dokumenter som ga meg god innsikt i
neerpolitireformen, og brukte disse som forberedelse til intervjuene mine fremfor

observasjoner slik jeg i utgangspunktet hadde sett for meg. Jeg sa etterhvert dette som mer
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hensiktsmessig enn & gjennomfare observasjoner da disse dokumentene bidro til & gi meg god
innsikt i politiets arbeid. Jeg ansa derfor ikke det faktum at jeg ikke fikk gjennomfart
observasjoner slik jeg hadde planlagt som noe form for svekkelse av empirien i min

avhandling, tvert imot.

Intervju som metode

Det finnes tre hovedtyper intervjuer, disse er apent intervju, semistrukturert intervju og
strukturert intervju (Corbin & Strauss, 2015). Selv valgte jeg & gjennomfgre en blanding
mellom semistrukturert og strukturert intervju. Intervjuguiden bestod av noen konstruerte
spgrsmal samt en del stikkord som skulle bidra til & gi meg innsikt i tematikken jeg gnsket a

undersgke.

Interessen og engasjementet til informantene mine bidro i stor grad til & pavirke retningen in i
intervjuet. Nar vi kom inn pa et tema de ansatte var sveert engasjert i stilte jeg mange
oppfalgingsspersmal som bidro til & gjere intervjuene veldig varierte. Alle informantene fikk

ogsa anledning til & legge til informasjon etter hvert intervju, noe de alle benyttet seg av.

Utviklingen av intervjuguiden

Far utviklingen av intervjuguiden leste jeg litteratur som omhandlet intervju som metode.
Dette gjorde jeg ganske tidlig i prosessen, fer jeg viste hvor jeg skulle gjennomfare
forskningen. Jeg lagde derfor en intervjuguide og gjennomfarte flere prgveintervjuer for a
forberede meg pa selve intervjuprosessen. Selv om det finnes utrolig mye god litteratur pa
hvordan man pa best mulig mate kan planlegge og gjennomfare et intervju, syns jeg det ogsa
var veldig nyttig & gve litt pa selve intervjusituasjonen selv. Fordi jeg selv hadde lite erfaring
med gjennomfaring av intervjuer fra tidligere ville jeg forsikre meg om at min manglende
erfaring ikke skulle vare et hinder for & gjennomfere god og grundig forskning. Jeg

prioriterte derfor & bruke en god del tid pa gjennomfgringen av disse prgveintervjuene.
Etter & ha gjennomfart det farste proveintervjuet sa jeg at det utkastet til intervjuguide jeg

hadde laget pa mange mater var ganske godt. Svakheten og forbedringspotensialet 14 i at flere

av spgrsmalene var noe overfladiske, og ikke ga meg helt den dybden jeg var ute etter.
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Derimot opplevde jeg at intervjuet inviterte til en mer informativ samtale etter intervjuets

slutt. Jeg endret derfor intervjuguiden min til & invitere til denne type dialog i selve intervjuet.

Nar jeg senere i prosessen fikk ja pa min sgknad om a gjennomfare forskning hos politiet
tilpasset jeg intervjuguiden min ytterligere. Jeg spisset fokuset i intervjuguiden, la til
sparsmal om tematikken jeg hadde lyst til & fokusere mer pa og fjernet en del spgrsmal jeg na
ansa som irrelevante. Som resten av masteroppgaven var ogsa utviklingen av intervjuguiden
en sirkulear prosess. Selv om jeg forsgkte a inkludere en del teori i min intervjuguide var jeg
ogsé opptatt av at jeg ikke skulle “lete” etter svar pa det teoretiske rammeverket i intervjuene.

Jeg var ogsa bevist pa a forsgke a holde sparsmalene sa apne som mulig.

Intervjuprosessen

Jeg startet intervjuprosessen med & gnske informantene velkommen, presentere meg selv og
formalet med studien. Videre informerte jeg om at hver informant hadde mulighet til & trekke
seg fra studien nar som helst, uten & matte oppgi noen begrunnelse. Deretter informerte jeg
om at alle intervjuene ble tatt opp pa band, hvordan disse opptakene ble bevart og hvordan
jeg serget for at alle informantene ble anonymisert. Deretter startet jeg bandopptakeren og

brukte fra daveerende tidspunkt ikke informantens navn.

Selve intervjuprosessen var veldig spennende og lererik. Jeg opplevde at jeg kunne innhente
mer og mer informasjon for hvert intervju jeg gjennomfgrte. Den mest avgjgrende faktoren
for den gkte forstaelsen min var at jeg i de farste intervjuene hadde noen utfordringer med a
forsta alle referansene og forkortelsene informantene brukte. Jo flere intervjuer jeg
gjennomfgrte, og mer opplevde jeg at jeg fikk dannet meg et helhetlig bilde av informantenes
arbeidsoppgaver og politiet som etat, slik at informasjonen informantene oppga ble mer og

mer forstaelig.

Alle informantene dele velvillig av sine tanker og erfaringer. Flere av intervjuene varte derfor
langt lengre enn tiltenkt da informantene hadde mye de gnsket & dele. De informantene som
selv gnsket & utdype synspunktene sine pa temaer vi hadde diskutert fikk anledning til dette

da jeg hadde gjennomgatt den tematikken vi skulle snakke om.
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Det var avsatt 1 time til hvert intervju med 15 minutters pause mellom intervjuene. Flere av
intervjuene varte sa lenge som 1 time og 15 minutter. Av hensyn til informantene som delte
av sine tanker med meg syntes jeg det var viktig at de fikk anledning til & fortelle alt de
gnsket & snakke ferdig. Jeg avbret derfor ikke intervjuet med hver enkelt informant far jeg

var ngdt.

Jeg brukte intervjuguiden i alle intervjuene. Likevel ble alle intervjuene veldig ulike. Jeg
sgrget for a komme meg gjennom alle de ulike tematikkene i hvert intervju. Men, som Kvale
og Brinkmann (2015) papeker ma man som intervjuer are sensitiv ovenfor informantene sine
ved & vise hensyn og interesse for deres betraktninger selv om det stedvis gikk utenfor
tematikken, hvilket jeg ogsa gjorde. | flere av intervjuene gikk jeg ogsa frem og tilbake
mellom de ulike temaene i intervjuguiden pa bakgrunn av den informasjonen informantene

delte med meg.

Alle intervjuene ble tatt pa band, slik at jeg ikke trengte & notere noe under selve intervjuet.
Jeg fikk underveis bekreftet min antakelse om at dette definitivt var den mest
hensiktsmessige maten a gjennomfare intervjuene pa. Jeg kunne da underveis i intervjuet ha
min fulle og hele oppmerksomhet rettet mot informanten. Dette gjorde at jeg kunne vere
oppmerksom pa om informanten syntes tematikken var ubehagelig a snakke om gjennom en
oppmerksomhet pa bade ansiktsuttrykk og mimikk. Jeg etterstrebet derfor hele veien a vise
forstaelse for informantens falelser, foresla a bytte tematikk eller la veaere & svare pa
spgrsmalet i de situasjonen jeg sa at jeg skapte en ubehagelig situasjon for informanten. |
tilfeller jeg ansa det som hensiktsmessig stile jeg ogsd masse oppfalgingsspgrsmal utenfor
intervjuguiden der jeg opplevde et gnske fra informanten om a fortelle mer av sin historie.
Jeg var ikke fult og helt forberedt pa at enkelte av informantene mine skulle vare sa
folelsesmessig pavirket av situasjonen de befant seg i. A kunne ha min fulle og hele

oppmerksomhet mot de opplevdes derfor som sveert fordelaktig.

3.1.3 Forskningsprosessen

Et viktig kjennetegn ved kvalitative metoder er at forskningen kan gjares fleksibelt ved &
arbeide med de ulike delene av materiale parallelt, eller som en sirkuleer prosess hvor man

gar frem og tilbake mellom problemstilling, analyse, tolkning og teori (Thagaard, 2009).
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Far jeg startet intervjuprosessen hadde jeg allerede bestemt meg for at jeg skulle anvende
selvbestemmelsesteori i avhandlingen. Jeg viste ogsa at jeg var interessert i & undersgke
endringsprosesser, ledelse og teknologi og inkluderte dette derfor i min intervjuguide. Temaet
motivasjon var derfor strukturert pa bakgrunn av selvbestemmelsesteori, mens spagrsmalene
til de andre kategoriene ikke hadde noe teoretisk forankring i bunnen. Da materiale var
innhentet matte jeg gjere en avveining av hvilke av temaene jeg ensket a fordype meg i
videre. Jeg fant ogsa spennende perspektiver i det innhentede materialet som gjorde at jeg

inkluderte teori jeg ikke hadde planer om & anvende i utgangspunktet.

| utgangspunktet hadde jeg et gnske om a undersgke forskijeller og likheter knyttet til ansatte
med og uten lederansvar. Jeg lagde derfor to intervjuguider, en tilpasset ledere og en tilpasset
ansatte. Intervjuguidene er nesten like, med unntak av noen spgrsmal spesifikt rettet mot

ledere, og ansattes tanker om egen ledelse.

Pa bakgrunn av personidentifiserende hensyn, nermere bestemt informantenes anonymitet
ovenfor andre informanter i studien var jeg ngdt til a velge et av perspektivene, ledelse eller
profesjon. Da det innhentede datamateriale ga meg flere sentrale funn knyttet til profesjon
valgte jeg a se nermere pa dette og ekskludere ledelsesperspektivet. Likevel presenterer jeg
noen funn knyttet til ansatte med og uten lederansvar, som bidrar til & besvare avhandlingens
problemstilling og forskningsspgrsmal. Disse funnene er da presentert som tekst, og ikke

sitater fra informanter.

Problemstillingen, forskningssparsmalene og teorien ble derfor arbeidet med samtidig som
jeg analyserte det innhentede datamateriale. Forskningsprosessen er derfor gjort med en
abduktiv tilneerming. Det innhentede datamateriale er sveert stort og favner bredt i temaer, tatt
I betraktning at det skal anvendes i en masteravhandling. Min oppfatning om hva det
eksisterte et stgrre behov om kunnskap om var ogsa sentralt for valg av fokus.
Forskningssparsmalene er farst og fremst konstruert for & kunne forstd endring i et

kontekstuelt perspektiv, da dette ogsa er sentralt for forstaelsen av informantenes motivasjon.
Etter gjennomfegringen av intervjuer fikk jeg tiloud om innsyn i en intern

medarbeiderundersgkelse som var blitt gjort rett far jeg gjennomferte intervjuene. Jeg takket

nei til disse dokumentene pa bakgrunn av gnsket om a gjere en uhildet analyse.
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3.1.4 Utvalg i avhandlingen og ivaretakelsen av informantenes

personvern

Det kan veere utfordrende & vite hvor stort utvalg man trenger til sin forskning. En generell
regel er derfor- intervju sa mange personer du trenger for a fa svar pa det du lurer pa (Kvale
& Brinkmann, 2015). Velger man et for stort utvalg vil det veere en fare for at man ikke
klarer & hente ut all empiri fra den dataen man har innhentet. Har man et for lite utvalg, vil
det kunne vaere vanskelig & generalisere de funnene man har. Men, det avhenger igjen av

problemstilling (Kvale & Brinkmann, 2015).

Fordi jeg gnsket innsikt i de ansattes tanker om egen motivasjon i implementeringen av
neerpolitireformen var det sentralt at jeg fikk snakke med et stort nok utvalgt av informanter
som i varierende grad ble pavirket av nerpolitireformen. Jeg var sa heldig at jeg fikk snakke
med 10 ansatte i politiet. Dette var sivilt ansatte, politibetjenter, etterforskere og ledere fra et
og samme politidistrikt. Det ga meg derfor innsikt i hvordan narpolitireformen pavirker
motivasjonen og arbeidshverdagen til ulike ansatte i politiet pa denne politistasjonen hvor jeg
gjennomfgrte forskning. Som analysen min senere vil vise er det ganske varierende hvilken
innvirkning reformen har pa den ansattes arbeidshverdag. Ved a snakke med sa mange som
10 informanter fikk jeg betraktninger fra bade ansatte som var i stor og liten grad pavirket av
reformen, og som i starre eller mindre grad hadde en positiv eller negativ innvirkning pa

deres arbeidshverdag, som igjen kan pavirke informantenes motivasjon.

Da jeg gjennomfgrte intervjuene oppdaget jeg at det var stor apenhet blant informantene om
hvem av de som skulle delta i forskningsprosjektet. De traff pa hverandre i gangene utenfor
kontoret hvor jeg gjennomfarte intervjuene og henviste flere steder i intervjuene til at de var
klar over hvilke andre ansatte jeg hadde snakket med. Selv om jeg pa forhand hadde besluttet
a ekskludere en rekke personidentifiserende opplysninger som skulle sikre personvernet til
informantene dukket det opp en ytterligere utfordring da jeg ogsa matte sikre personvernet til

informantene mine ovenfor de andre som hadde deltatt i forskningen.
For & sikre informantenes personvern, serlig med tanke pa informantenes anonymitet ovenfor

sine kolleger har mulige personidentifiserende opplysninger knyttet til hver enkelt informant

er blitt ekskludert. Utvalget av hvilke opplysninger som er blitt anonymisert er gjort pa
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bakgrunn av hvilke opplysninger som har vist seg a veare relevante for besvarelsen av
avhandlingens problemstilling og forskningsspgrsmal. Kjgnn, alder, ansiennitet og stilling er
derfor anonymisert. Derimot er informantene kategorisert pa bakgrunn av hvilke informanter
som har politifaglig utdanning, og hvilke informanter som ikke har politifaglig utdanning.
Utvalget av informanter med og uten politifaglig utdanning er like stort, med fem

representanter fra hver kategori.

Enkelte av funnene i lys av informantenes sitater som trekkes frem i analysen er sarlig
relevante for belysningen av avhandlingens problemstilling og forskningsspgrsmal, men
utfordrende knyttet til informantenes anonymisering ovenfor kolleger. | disse tilfelle har jeg
valgt & beholde sitatene og funnene i empirien og anonymisere hvilken informant dette

utsagnet er hentet fra. Sitater dette gjelder er derfor merket med (anonym).

3.1.5 Forskningens validitet, reliabilitet og generaliserbarhet

Validitet i samfunnsvitenskapene dreier seg om hvorvidt en metode er egnet til & undersgke
det den skal undersgke. Valideringen harer ikke til i en spesiell del av forskningen men skal
gjenspeile hele forskningsprosessen (Thagaard, 2009). Jeg har etterstrebet a gjare
forskningen min sa valid som mulig gjennom & sa godt jeg kan gjere rede for hvorfor jeg har
tatt de valg og avveininger jeg har gjort. Videre har jeg valgt den metoden jeg anser som mest

hensiktsmessig for & besvare avhandlingens problemstilling og forskningsspgrsmal.

| kvalitativ metode er det en naer kontakt mellom forsker og de som forskes pa som bidrar til
4 skape bade metodiske men ogsa etiske utfordringer (Thagaard, 2009). Som Kvale og
Brinkmann (2015) papeker er det a bruke betegnelsen innhenting av data i kvalitativ
forskning noe utfordrende. Begrepet data i kvantitativ forskning referer til den informasjonen

som finnes “der ute”.

I kvalitativ forskning vil informasjonen forskeren innhenter ikke “der ute” pa samme mate
da den informasjonen forskeren innhenter i sa stor grad blir pavirket av forskeren selv. Maten
man prater pa, fremmer et tema og reagerer pa informantens utsagn pavirker hele
intervjuprosessen (Corbin & Strauss, 2015). Forskeren er derfor selv med pa a skape

datamaterialet i kvalitativ metode, fremfor & hente inn et materiale som eksisterer “der ute”.
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Dette skaper naturlig ogsa utfordringer knyttet til bade validitet, relabilitet og
generaliserbarhet. Det er viktig & understreke det faktum at jeg som forsker i stor grad har
bidratt til & skape analyserte materiale jeg sitter igjen med. Bade pa bakgrunn av det
vitenskapelige stasted jeg har valgt, hvordan jeg har valgt & strukturere spgrsmalene i min
intervjuguide og hvilke funn jeg har valgt a presentere i analysen. Likevel haper jeg at
forskningen min er sa transparent at det vil anses som valid forskning for leseren og at noen

sentrale trekk i funnene mine vil kunne veere generaliserbare til andre like tilfeller.

Sparsmalet om generaliserbarhet tar stiling til om resultatene er overfarbare til en starre
gruppe mennesker eller en liknende situasjon enn den situasjonen som er blitt forsket pa
(Kvale & Brinkmann, 2015). Informantene kommer alle sammen fra et relativt stort
politidistrikt og som intervjuene mine viser til er det stor variasjon i hvilken grad
narpolitireformen pavirker informantene. Det eksisterer enda stgrre variasjon i hvilken
pavirkning naerpolitireformen har pa ansatte i hele etaten (Bakli et al., 2017). Det er derfor
viktig a presisere at utvalget i avhandlingen ikke kan generaliseres til & gjelde motivasjonen
til alle ansatte i politiet i implementeringen av nzrpolitireformen. Likevel drgfter jeg denne
forskningen opp mot annen forskning i sammenfallende drgfting og konklusjon og finner en

del sammenfallende funn mellom min forskning og annen forskning.

Selv om denne forskningen ikke kan generaliseres til & gjelde alle ansatte i politiet har
utvalget en stor bredde av ansatte, bade med tanke pa arbeidsoppgaver og i hvilken grad disse
na er blitt bergrt av endring. Det er likevel ikke representativt for hele etaten (Kvale &
Brinkmann, 2015).

Jeg haper ogsa at selv om min studie ikke kan generaliseres, verken til hele etaten eller
liknende endringsprosesser i andre sektorer vil kunnskapen jeg her bidrar med veare nyttig

ogsa utover dette forskningsprosjektet.

Forskningsetikk

Som forsker er det sveert viktig & gjgre seg noen etiske betraktninger fgr man tar fatt pa sitt
arbeid. Da jeg hadde bestemt meg for tematikken jeg snsket a fordype meg i sgkte jeg

prosjektet til NSD- Norsk senter for forskningsdata. Godkjenning fra NSD ligger vedlagt.
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Selv om jeg ikke skulle samle inn personopplysninger som var direkte identifiserbare er det
likevel alltid viktig & vise til god forskningsetikk. Universitet i Oslo sine sider med
informasjon til forskere var til stor hjelp slik at jeg gjennom hele prosessen kunne vare sikker
pa at arbeidet jeg gjennomfarte var godt forskningsetisk gjennomfart (Universitetet i Oslo,

2016).

| forkant av prosjektet sendte jeg ut informasjon om min studie, dets formal og omfang til
informantene. Jeg skrev i forkant av intervjuene en samtykkeerklaring baser pa NSD sine
retningslinjer for samtykkeerklering (NSD Norsk senter for forskningsdata, 2018). Fer jeg
gjennomfgrte alle intervjuene fikk alle informantene lese gjennom samtykkeerklaringen hvor
jeg ogsa ga en grundig beskrivelse av hvordan alle dataene ble oppbevart og at de hadde

mulighet til & trekke seg fra studien nar som helst uten & vaere ngdt til & gi noe begrunnelse.

Deretter startet jeg bandopptakeren og ba alle informantene gi et muntlig samtykke til
deltakelse i studien. Arsaken til at jeg valgte & gjere det p& denne méten er at jeg da aldri
hadde behov for & samle inn navnene eller underskriftene til informantene mine. Jeg hadde i
forkant av intervjuene mine laget informantkoder til alle informantene. En oversikt over
navnene til informantene knyttet opp til informantkodene ble lagret pa en minnepinne med en
kode bare jeg kjente til. Dersom noen av informantene da skulle trekke seg fra studien ville
jeg finne navnet til den enkelte informant i denne oversikten. Med unntak av denne
oversikten jeg var ngdt til & lage i tilfelle noen skulle gnske a trekke seg omtalte jeg aldri
informantene med navn, verken i opptaket av intervjuene eller i transkripsjonen. Alle de
transkriberte intervjuene samt analysene av disse oppbevarte jeg i en lukket mappe med

innloggingsngkkel pa datamaskinen min.

Etiske betraktninger rundt forskerrollen

Et grunnleggende etisk dilemma utrykt av Jette Frog (2004) gjengitt i Kvale og Brinkmann
(Kvale & Brinkmann, 2015) belyser utfordringene knyttet til at forskeren skal veere sa
inntrengende som mulig for & innhente et grundig empirisk data, uten at man pa noen mate
krenker informanten. Denne utfordringen fikk jeg selv erfare. Flere av informantene opplevde
den navearende situasjonen pa arbeidsplassen som svert utfordrende. Jeg tok derfor et valg

om a la de snakke ut om den vanskelige situasjonen de na befant seg i, selv om dette kunne
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ga pa bekostning av min mulighet til & innhente verdifulle opplysninger. Jeg vurderte det slik
at nar de delte av sin tid med meg og var villige til & dele sine tanker og falelser rundt en
situasjon som apenbart hadde en veldig stor innvirkning pa deres hverdag var det viktigere
for meg at vi fikk avsluttet intervjuet pa en positiv mate og at jeg lot de ga tilbake til arbeidet
sitt med en god falelse enn at jeg skulle fa dekt tilstrekkelig alle temaene i intervjuguiden. |
ettertid viste disse diskusjonene seg a veere vel sa sentrale for analysen som de sparsmalene i

intervjuguiden jeg hadde konstruert pa forhand.

Dette leder over i en annen etisk betraktning det er viktig 4 tenke gjennom i sitt
forskningsarbeid, nemlig forskerens innvirkning pa prosjektet. Jeg opplevde ved flere
anledninger at de ansatte sgkte bekreftelse fra meg pa at deres frustrasjon var begrunnet.
Hvilket jeg ogsa syntes den var. Jeg forsgkte da a gi de anerkjennelse og forstaelse for de
utfordringene de presenterte, selv om dette bidro til & gjore meg mindre objektiv i
intervjusituasjonen. Jeg forsgkte samtidig a oppfordre de ansatte til & se pa bade fordeler og
ulemper ved alle de utfordringene de presenterte for at intervjuene ikke skulle fa et veldig
negativt fokus. Dog var det slik at selv om de anerkjente fordeler i forbindelse med noen av
de endringsprosessene de stod ovenfor var det for flere av informantene sitt vedkommende fa

fordeler knyttet til deres arbeidshverdag direkte.

Datagrunnlaget er ogsa preget av tidspunktet for datainnsamling som ble gjennomfart pa en
tid hvor den politistasjonen hvor jeg gjennomfarte forskningen var preget av usikkerhet. En
del av de ansatte var innplassert i sine nye stillinger mens noen fremdeles ventet pa sin
innplassering. Som den ene informanten forteller

o

Jeg pleier & si at nar alle var like utrygge sa var det ganske enkelt. Na er de fleste
innplassert, og da er det noen fa som star igjen. Og selv om de kanskje ikke roper hayest er

det de det er viktig at organisasjonen, medarbeiderne og lederne tar vare pa” (politi 2).

Den krevende situasjonen informantene mine star i er begrunnelsen for hvorfor jeg
gjennomfgrte intervjuer hos politiet pa daveerende tidspunkt. Denne ekstraordineere
situasjonen bidro derfor til at jeg som forsker matte veere ekstra varsom ovenfor
informantene, og vare sars bevist pa avveiningen mellom & innhente verdifull informasjon

og vise respekt ovenfor de som delte sine tanker og erfaringer med meg.
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3.1.6 Transkribering

Etter intervjuprosessen hadde jeg et stort og sveert rikt datamateriale bestaende av 10 opptak
av gjennomfgrte intervjuer med en lengde pa mellom 1 time og 1 time og 15 minutter. Alle
intervjuene ble transkribert fra start til slutt. Dette valget ble gjort pa bakgrunn av at flere av
informantene hadde mange perspektiver de delte etter alle spgrsmalene i intervjuguiden var

stilt. Flere av disse tankene og perspektivene har vist seg a bli en sentral del av analysen.

Brinkmann og Kvale (2015) gjer i sin bok rede for etikk rundt transkripsjon og hvordan
gjengivelse av hele sitater i analysen er en etisk problemstilling man som forsker bgr ta
stilling til pa bakgrunn av hensyn til informantene. Det er stor forskjell pa sprak formulert
skriftlig og muntlig. Sprak som brukes i muntlig form kan oppfattes litt rart nar det gjengis
direkte i skriftlig form. Bade pa bakgrunn av dette, men ogsa pa bakgrunn av personvern har

jeg gjengitt noen av sitatene til informantene i tekst fremfor direkte sitater.

3.1.7 Tematisk analyse

A tolke resultatene er & reflektere over dataenes meningsinnhold. Hva betyr svaret
informantene har gitt i intervjuene? Hvordan dataene tolkes blir bade farget av forskerens
teoretiske utgangspunkt og de tendenser og sammenhenger forskeren finner i datamaterialet.
Kvalitativ forskning har en tradisjon for & bruke induktiv tilnserming hvor teori skapes pa
bakgrunn av det innhentede datamateriale (Thagaard, 2009). Men, kvalitativ forskning kan
ogsa benytte deduktiv tilnerming hvor man gjer forskning pa bakgrunn av allerede
eksisterende teorier. Det er ogsa vanlig & anvende en kombinasjon mellom de to metodene,
omtalt som abduksjon (Thagaard, 2009). Forskeren veksler da mellom 4 lese det innhentede
materiale mest mulig lgsrevet fra teori, og lese det innhentede datamaterialet i lys av
eksisterende teori. Det er en slik tilnzerming jeg har valgt.

Analysen har som mal a gjere det mulig for leseren a fa innsikt i tematikken det forskes pa
uten a selv matte ga gjennom det data genererte materialet (Tjora, 2017). Jeg valgte a
gjennomfare en tematisk analyse pa det empiriske materialet. Dette gjorde jeg fordi tematisk

analyse er en metode som fungerer godt til & identifisere, analysere og presentere ulike
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mgnstre og tema i ens datamateriale. En tematisk analyse vil kunne gi en detaljert og rik

beskrivelse av innhentet datamateriale

Tematisk analyse er som de fleste andre former for analyse en tidkrevende og sirkulaer
prosess som krever at man gar frem og tilbake i datamateriale mange ganger (Braun &
Clarke, 2005). Da jeg hadde transkribert alle intervjuene brukte jeg mye tid pa a bli kjent med

alt det empiriske materiale.

Jeg startet analyseprosessen med & lage et stort skjema hvor jeg satt alle informantene i en
loddrett rekke og alle temaene fra intervjuene i en vannrett rekke. Deretter samlet jeg de mest
sentrale utsagnene fra hver informant til hvert spgrsmal og tema. Sitater som omhandlet en
tematikk som informantene hadde utrykt i en annen del av intervjuet ble derfor kategorisert

tematisk, som bidro til & gi meg en mye bedre oversikt.

Pa denne maten fikk jeg en meningsfortetning av hver enkelt informant som gjorde det mye
lettere for meg & danne meg et starre bilde av alle intervjuene samlet sett. Jeg oppdaget ogsa
flere sentrale trekk, forskjeller, likheter og sprikende oppfatninger blant informantene i det
empiriske materialet. Jeg fant derfor denne delen av analyseprosessen veldig nyttig, selv om

denne delen av analysearbeidet er oppgitt som en del av oppskriften pa tematisk analyse.

Nar oversiktsskjema var ferdig gjennomgikk jeg alle intervjuene mine pa nytt og kodet disse.
Denne delen av analysearbeidet var i mye stgrre grad lgsrevet fra teori, selv om man aldri kan
hevde & vere helt frigitt fra teori. Jeg valgte & bruke tekstnare eller empirinare koder som i
de fleste tilfeller var utklipp av informantenes utsagn. Disse kodene er da utviklet av
empirien, ikke teorien (Tjora, 2017). Enkelte steder valgte jeg & lime sammen to utsagn som

herte tett sammen til en kode. Et eksempel pa dette er utsagnet:

Ja, og det tenker jeg jo er hva er det som sitter igjen. Spesielt pa etterforskning. For na er det
blitt opprettet store fellesfunksjoner blant annet pa det med barnevold, ehh det er jo noe som

heter felles enhet for etterforskning og etterretning. Altsa hva blir igjen ute i distriktene?

Som blir til kodene: tenker pa hva som sitter igjen, spesielt pa etterforskning ute i distriktene.
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Et annet eksempel er sitatet: Men for meg pavirker det nok ikke s& mye, men du gjer deg jo

noen tanker om hvilket politisk spill som pa en mate skijer i kulissene da.

Som blir til kodene: politisk spill

Jeg valgte a bruke slike tekstnare og relativt lange koder fordi alle informantene snakket om
hvordan ting er, hvordan ting ideelt sett skulle veere og hvordan de frykter eller haper at ting
skal bli. Jeg fant det derfor veldig lite hensiktsmessig a bruke veldige korte koder bestaende
av bare enkeltstdende ord som jeg ofte ser blir brukt. Eksempelet illustrert ovenfor kunne for
eksempel resultert i falgende korte koder: etterforsking, fellesfunksjoner og distriktene. Men,
for at jeg videre i mitt analysearbeid skulle klare & skille hva informantene mente var fordeler
og ulemper, hva som ideelt sett skulle skjedd og hva som faktisk kommer til 4 skje fant jeg
det ngdvendig a bruke sa lange koder at jeg senere i analysearbeidet mitt klarte a se kodene

mine i den sammenheng de tilhgrte.

Kodingen ble gjort for & forsgke a se det innhentede datamateriale mest mulig lgsrevet fra
teori, og bidra til & skape en bedre forstaelse enn hva den meningsfortettende analysen gjorde.
For a gjere analysen sa transparent som mulig ved a vise de tolkningene av sitatene til
informantene jeg har gjort er analysen presentert med hovedvekt pa informantenes sitater.
Likevel har kodingen veert med pa & legge premisser for hvilke sitater jeg har valgt a
presentere. Da kodingen bidro til & gi meg en bedre oversikt over hvilke sitater som var mest

sentrale a trekke frem pa bakgrunn av funn i empirien.

Nar jeg var ferdig med bade meningsfortetningen og kodingen hadde jeg fatt en grundig
innsikt i det empiriske materialet. Jeg hadde gjennomfart en analyseprosess som ga meg
oversikt og muligheten til a se likhetstrekk, store variasjoner, sprikende og sammenfallende

oppfatninger.
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4 Analyse

4.1  Analysekapittelets oppbygging

Analysekapittelet starter med en presentasjon av begreper fra det teoretiske rammeverket som
danner grunnlaget for analysen. Deretter presenteres informantene og betegnelsen for hver
informant som anvendes i analysen. Videre gjer jeg rede for hvordan de ulike funnene er

presentert i analysen.

Analysekapittelet er videre delt inn i tre delkapitler med hver sine underkapitler.
Underkapitlene knyttet til hvert delkapittel presenterer sentrale funn i empirien som
analyseres opp mot relevante teoretiske begreper fra det teoretiske rammeverket. Hvert
underkapittel knytte til hvert delkapittel er illustrert ved hjelp utsagn fra en av informantene

som representerer tematikken i underkapittelet.

Det farste delkapittelet er konstruert for & belyse funn i empirien som bidrar til & besvare
avhandlingens problemstilling: Hvordan utrykker de ansatte i politiet sin egen motivasjon

under implementeringen av narpolitireformen?

Det andre delkapittelet er konstruert for & belyse avhandlingens farste forskningsspgrsmal:
Hvilke fordeler og ulemper utrykker de ansatte at neerpolitireformen har? Mange av de
samme funnene i empirien bidrar til 3 besvare bade problemstilling og det farste
forskningsspgrsmalet. Derfor anvendes funn fra analyse del 1 i kombinasjon med noen nye

funn i empirien for & besvare avhandlingens farste forskningssparsmal.

Det tredje delkapittelet presenterer funn i empirien som bidrar til & belyse avhandlingens
andre forskningsspgrsmal: Finnes det noen faktorer som kan forklare hvorfor konsekvensene
av nerpolitireformen bergrer de ansatte i varierende grad?

Ved hjelp av de teoretiske begrepene presentert her drgfter jeg funnene i empirien underveis i
analysen. Hvert delkapittel avslutter med en sammenfallende konklusjon av de presenterte

underkapitlene og bidrar til besvarelsen av problemstillingen og forskningsspgrsmalene.
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Analysekapittelet avslutter med en sammenfallende drgfting og konklusjon far jeg
presenterer refleksjoner og kritiske bemerkninger til avhandlingen og oppfordring til videre

forskning.

Som tidligere gjort rede for er forskningssparsmalene konstruert for a belyse mulige faktorer
som kan innvirke pa de ansattes utrykte motivasjon. Derfor vil ogsa analysen knyttet til

forskningsspgrsmalene bidra til & besvare avhandlingens problemstilling.

4.1.1 Begreper fra det teoretiske rammeverket som anvendes i

analysen

De begrepene fra det teoretiske rammeverk som anvendes i analysen er: autonomi,
kompetanse, tilhgrighet, indre motivasjon, amotivasjon, iboene behov, indre og ytre
drivkrefter, gkt forventningspress, inkrementelle og diskontinuerlige endringer, instrumentelt
perspektiv pa offentlige organisasjoner, mulige arsaker til motstand mot endring, profesjonell

autonomi og profesjonsidentitet.

Definisjonen og forstaelsen av alle disse begrepene er gjort rede for i delen av teorikapittelet

de respektive begrepene tilhgrer.
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4.1.2 Presentasjon av informanter

Informanter Betegnelse anvendt i avhandlingen

Informanter uten politifaglig utdanning Ansatt 1

Ansatt 2

Ansatt 3

Ansatt 4

Ansatt 5

Informanter med politifaglig utdanning Politi 1

Politi 2

Politi 3

Politi 4

Politi 5

4.1.3 Presentasjon av funn

Presentasjonen av funnene er i hovedsak basert pa gjengivelse av informantenes sitater.
Denne tematiske analysen er presentert slik med formal om & gjere analysen sa transparent

som mulig, ved a tydelig fremvise de tolkninger som er gjort pa bakgrunn av informantenes
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utsagn. For a lykkes i & presentere likheter og differanser mellom ulike informanters
synspunkter blir det i enkelte av funnene presentert mange sitater fra ulike informanter
knyttet til det samme tematikk. Som tidligere gjort rede for i metodekapittelet er enkelte av
sitatene anonymisert av hensyn til informantenes personvern knyttet til kolleger som ogsa

deltok i forskningsprosjektet. Disse sitatene er merket med (anonymisert).

Som tidligere redegjort for i metodekapittelet var ledelse farst en sentral del av det teoretiske
rammeverket, for det ble valgt bort til fordel for teori om profesjon pa bakgrunn av funn i
empirien. Likevel presenteres det noen funn knyttet til de ansattes syn pa ledelsen, relevante
for besvarelsen av problemstilling og forskningsspegrsmal. Av hensyn til informantenes

personvern er disse synspunktene gjengitt i tekst.
4.2  Analyse del 1.

4.2.1 “Viskal jo sli oss sammen. Det er det som er greia”

Som redegjort for tidligere i avhandlingen er malet med narpolitireformen & skape et politi
som er operativt synlig og tilgjengelig. Politiet skal ha kapasitet og kompetanse til a
forebygge, etterforske og patale kriminelle handlinger, for & sikre innbyggernes trygghet. Et
av delmalene som iverksettes for a lykkes med selve malsetningen til nerpolitireformen er a
skape et mer enhetlig politi som leverer likere polititjenester med bedre kvalitet over hele
landet (Justiskomiteen, 2014-2015). For & lykkes med dette ma det gjeres omfattende
endringer i store deler av sektoren, hvor mange av disse endringene skjer i form av

sentralisering.
Denne sentraliseringen bergrer de ulike politidistriktene veldig ulikt.

“Vi skal jo sla oss sammen. Det er det som er greia. Vi hdper jo at vi far flere ansatte. For
her hos oss er det veldig mange saker og litt for fA medarbeidere. Ogsa er det jo litt feerre
saker i distriktene og litt mer medarbeidere sa det hadde vert fint & fi jevnet ut litt”. (ansatt
5).
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| hele sektoren, men ogsa i det distriktet forskningen i dette prosjektet er gjennomfart
eksisterer det store variasjoner i hvilken grad narpolitireformen pavirker de ansattes
arbeidshverdag. Dette kan illustreres ved fglgende utsagn: “Hverdagen blir lite forandret,
hvis jeg skal tenke pd meg selv”. (ansatt 4) “Sa jeg far et ytterligere ansvar, og far vel ca

dobbelt sa mange medarbeidere som jeg har i dag” (anonymisert).

Selv om det skjer store endringer i hele sektoren, er det noen ansatte i politiet som i
implementeringen av narpolitireformen ikke opplever noen store endringer knyttet til deres
arbeidshverdag. Andre opplever at bade arbeidshverdagen og hverdagen forgvrig blir endret i
stor grad. “Vi er ansatt pa& samme sted men vi bergres veldig forskjellig og jeg tror det har

veldig mye d si for hverdagen deres” (ansatt 4).

Et sentralt funn i empirien er at det naturlig nok er et vist samsvar mellom hver enkelt
informant sin skepsis og misngye og den innvirkningen reformen har pa den enkelte ansattes
arbeidshverdag og hverdag generelt. Dette funnent kan ikke illustreres ved hjelp av enkle
sitater, men vises gjennom en generell meningsytring gjennom hele intervjuet til
informantene dette gjelder. Dette argumentet stattes ogsa av utsagn til flere informanter
“Men ja derfor sa tror jeg de som er mest berart er de som liker det minst. Og det er jo

naturlig” (ansatt 2).

Den varierende graden av innvirkning konsekvensene av implementeringen av
narpolitireformen har pa den enkelte informants arbeidshverdag innvirker ogsa til en hvis
grad pa den kunnskap hver enkelt informant sitter med om reformen. Jeg spurte alle
informantene om deres oppfatning av reformen og fikk responsen “Ja jeg ma si at i og med
at endringen for min del ikke betyr s& mye for meg, at min hverdag ikke kommer til & endre
seg sa mye sa har jeg ikke satt meg sa veldig mye inn i det” (ansatt 4). Hvilket ogsa ble

understgttet av flere andre informanter i liknende situasjon.

De ansatte som utrykker stgrst motstand mot implementeringen av nerpolitireformen er
ansatte som har blitt flyttet mot sin vilje, eller andre tilfeller hvor reformen har hatt en stor
negativ innvirkning pa deres arbeidshverdag. Misngyen til de ansatte som har blitt flyttet mot
sin vilje kommer veldig tydelig frem i intervjuene med disse informantene. “Vi har blitt
flyttet, men det blir jeg ikke med pa sa jeg sgker meg aktivt om etter ny jobb” (anonymisert).

“Nei, det syns jeg er veldig darlig sa jeg er pa vei ut. Jeg seker meg aktivt om etter andre
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Jjobber” (anonymisert). Situasjonen oppleves for flere av informantene ganske haplgs. For de
som har blitt flyttet mot sin vilje er haplgsheten sa stor at de ikke har noen motivasjon for a

fortsette & i arbeidsforholdet sitt.

Jeg far jeg tydelig bekreftet gjennom intervjuene at fglelsen av autonomi og tilhgrighet (Deci
& Ryan, 2000a) blir svekket i betydelig grad hos de ansatte som har blitt flyttet mot sin egen
vilje. Serlig fordi de informantene dette gjelder ikke finner noen naturlig forklaring pa
hvorfor denne beslutningen er tatt. Da jeg spurte en av informantene om de hadde fatt noen
forklaring pa hvorfor de ble flyttet pa fikk jeg svaret

“Det de har dyttet fremfor seg nar dette ble bestemt er rammer og retningslinjer. Som jeg
foler at de bruker litt etter eget forgodtbefinnende. For nar det er ting der som passer med
deres planer, intensjoner, den typer ting. Da star det i rammer og retningslinjer. Men sa er
det andre typer ting hvor det da ikke er noe argument i det hele tatt, da er det ikke sa ngye at

de blir fulgt.” (anonymisert).

Tap av personlige goder (Jacobsen, 2012) er ogsa en sentral arsak til motstand i dette tilfellet.
For flere av informantene er en konsekvens av narpolitireformen en reduksjon i kvaliteten i
deres arbeidshverdag gjennom béde tap av arbeidsoppgaver og endret arbeidssted mot deres

vilje.

At de ansatte som blir flyttet mot sin vilje utrykker en motstand mot implementering av
narpolitireformen fordi den resulterer i et darligere arbeidsforhold for deres vedkommende er
hgyst sannsynlig ikke til & unngd. Men, om de ansatte hadde opplevd en stgrre grad av
autonomistgtte i denne endringsprosessen og fatt en god begrunnelse for de valgene som har
blitt tatt ville muligens motstanden blitt noe redusert. Og, tilhgrigheten og autonomien knyttet

til arbeidsplassen ville muligens ikke bli svekket i like stor grad.

Frustrasjonen knyttet til flytting ansatte er noe som ogsa opptar flere av informantene, pa

tross av at de selv har fatt beholde sin arbeidsplass.

“Det som er som er utfordringen i det vi star i det er personalet, menneskene som skal flyttes.
Man bruker litt for kort tid pa & se mennesket i de som far en omstilling. Man burde hatt mer

tid til & jobbe med dem. Finne flere muligheter og ikke bare flytte pd de” (politi 5).
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4.2.2 “Ogsa bygger de en reform ovenfra, isteden for & bygge pa

plass det som er viktig da, begynne nedenifra”

En frustrasjon mange av informantene deler er opplevelsen av at narpolitireformen har startet
i feil ende. “Og du bygger aldri et hus med tanket forst. Det kommer sist” (ansatt 1). De
utrykker videre en frustrasjon knyttet til hva de selv hender er manglende undersgkelser i
forkant, manglende evne til & ville forbedre ting i organisasjonen slik den allerede er og en

uoverensstemmelse mellom reformens mal og politiets ressurser.

“Politidirektoratet har lite greie pa hva som rgrer seg nede. Altsa blant de som har skoa pa
da. De som er ute, de som sitter i fgrstelinjen, pa pass, de som mgater publikum. De skulle tatt

seg en tur ut for d se hva som foregdr” (ansatt 3).

“Og litt sdnn syns jeg kanskje rammer og retningslinjer har veert, med fokus pa kvalitet og alt
det der er supert men det ma ha rot i virkeligheten. Det er omtrent som om du skal bygge hus
ogsa far arkitekten frie retningslinjer uten a snakke med banken. Og hvis du sier imot sa blir
det sann tenk muligheter ikke problemer og litt sann. Veert lgsningsorientert, litt sdnn tapelige

svar” (politi 3).

En rekke informanter utrykker ogsa en utfordring knyttet til det faktum at de er en
organisasjon som er politisk styrt. “Den storste utfordringen vi mgter, er at selv om vi er vant
til det er vi en etat som er politisk styrt” (politi 2). Denne utfordringen bunner slik jeg tolker i
at organiseringen til politiet nd er blir bestemt politisk. Politiet selv, med sin
profesjonsidentitet og sin kompetanse far ikke selv ta vurderingen knyttet til hvordan de kan
organisere seg pa den maten de selv syntes er mest optimal. Som Matekaasa (2008) papeker
er det en sammenfallende tendens for flere profesjoner at gkt press fra samfunnet fratar de
noe av muligheten til & bedemme selv hvordan de pa best mulig mate skal utgve sin

profesjon.

| sammenheng med sitatet ovenfor utrykker fler av informantene frustrasjon ovenfor det de
selv beskriver som det “politiske spillet” de selv er en del av. “Ogsd md man innfinne seg i
det politiske spillet vi er en del av, selv om man ikke alltid er enig” (politi 5). At de opplever

seg selv som deltakere i et politisk spill og at nerpolitireformen er en politisk reform kan
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foruten om a skape utfordringer for profesjonsidentiteten (Heggen, 2008) og den
profesjonelle autonomien ogsa bidra til & redusere falelsen av tilhgrighet og autonomi (Deci
& Ryan, 2000a) til arbeidsplassen.

Ikke bare utrykker informantene en frustrasjon rundt det a veere politisk styrt og felelsen av a
ikke bli hart. Informantenes manglende forstaelse ovenfor hvorfor ting er blitt gjort pa den

maten det er blitt gjort er ogsa fremtredende.

“Andre distrikter har kommet lengre enn oss og gjort sine erfaringer. Men det virker som at
det ikke er ikke noen vilje eller noen evne til & leere av andres feil. De ma pa en mate erfare

det selv. Og det syns jeg er litt rart” (ansatt 1).

At politidirektoratet og styringsgruppene i sterre grad burde tatt de ansattes meninger med i
betraktning er en oppfatning mange av informantene deler “Ogsd tenker jeg at den
styringsgruppa som har sittet og satt sammen dette puslespillet burde veert mer lydhgre. Og

sett mennesket opp i det hele og ikke bare ansattnummerene vare ” (ansatt 3).

Informanten med dette utsagnet utrykker en falelse av a ikke bli hart, eller tatt hensyn til.
Denne opplevelsen kan ha en sterk innvirkning pa den opplevde tilhgrighet til arbeidsplassen.
Videre kan det & oppleve at de som bestemmer bare ser ansattnummeret bidra til & gke den

noe kollektive frustrasjonen knyttet til det & veere en politisk styrt etat.

Foruten om & knytte dette funnet opp mot manglende tilfredstillelse av de ansattes iboende
behov kan sitatene ovenfor kan sees i lys av Jacobsens (2012) mulige arsaker til motstand
mot endring. Ferst og fremst kommer motstanden knyttet til at de ansatte har en faglig
uenighet knyttet til at nerpolitireformen ikke er den mest hensiktsmessige maten a organisere
seg pa. | alle fall ikke pa alle omrader. Utsagnene som knyttes opp til manglende

undersgkelser i forkant kan ogsa forstas som motstand i form av faglig uenighet.

Videre kan det pa bakgrunn av disse sitatene forstds som at informantene opplever at
naerpolitireformen er en reform som i hovedsak er drevet frem pa bakgrunn av ytre
drivkrefter (Jacobsen, 2012). Samt en oppfatning om at mange av de som har besluttet
sentrale elementer i reformen burde gjort bedre undersgkelser pa forhand. Likevel utrykker

enkelte av informantene ogsa at bildet er mer komplekst enn som sa
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“Jeg er kjempepositiv til reformen, den matte komme. Det var planlagt lenge fer 22 juli. Den
startet politisk lenge fer det. Men det fikk jo en liten tupp bak nar den kom, og med Gjarv

konvensjonen rapport ogsd videre” (politi 5).

“Jeg kan forsta at folk er negative. Men det er ikke hele tiden de ser hele bildet. Men da ma
man liksom prave & gi de den felles forstaelsen da. Men, ja det er jo fordeler og ulemper med

alt. Men alt i alt sa har politiet godt av en reform” (politi 4).

Informantene forklare videre disse argumentene med at mange ansatte i politiet har i lang tid
veert padrivere for en starre endringsprosess. Dette pa bakgrunn av at mange i politiet selv har
veert klar over at mye av det arbeidet de gjgres burde moderniseres og effektiviseres.
Oppfatningen til informantene om hvorvidt reformen utelukkende er drevet frem pa bakgrunn
av ytre drivkrefter eller om det er indre drivkrefter som ogsa har bidratt til reformen er derfor

sprikende.

Pa tross av dette anerkjente informantene, avhengig av deres personlige stasted at reformen
har bade positive og negative konsekvenser. Informantene som er positive til reformen peker
pa mange kritikkverdige forhold, mens flere av informantene som er negative anerkjenner

ogsa flere aspekter ved reformen som fordelaktige.

Informantene jeg har snakket med som viser en tydelig motstand mot reformen presiserer at
de pa ingen mate er negative til endringsprosesser generelt. At de gjerne vil leere nye ting og
utvikle bedre mater a jobbe pa. Det er derfor ifglge informantene selv narpolitireformen og
maten den er blitt gjennomfart pa som skaper det negativet bilde de har pa store deler av
reformen “Jeg tar gjerne nye arbeidsoppgaver. Det syns jeg er kjempemoro. Det er ikke

derfor jeg er negativ til reformen. Det er bare mdten alt er gjort pa” (ansatt 3).

4.2.3 “Vi skal bli bedre innenfor alle omrader. Det tror jeg ingenting

pﬁ”

En av informantene forteller at neaerpolitireformen er vedtatt med flertall i Stortinget. Nar
Stortinget har vedtatt at dette er den beste maten a organisere politiet pa er dette noe de er
palagt & falge, uavhengig av hva de selv matte mene om saken. Informanten forteller videre

at nar endringen i tillegg blir foreslatt rett far et valg blir det hva informanten kaller oversalg
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politisk med et lgfte om & styrke hele etaten. Gjennom de endringene som nzarpolitireformen
medfarer vil politiet bli bedre pa noe. Men, med endret ressursbruk er det ogsa noe av
politiets virksomhet de vil bli darligere pa, ifelge informanten. Denne frustrasjonen stattes

opp av utsagn fra flere andre informanter

“Og nd fikk jo justisministeren sporsmdl om, ndr denne enorme satsningen da pa dette med
barn og overgrep og sann hva skal nedprioriteres. For sann er det jo. Nar du setter inn noe et
sted sa gar det jo ut over noe annet. Og det, tenker jeg er en utfordring. Det ser vi jo her.

Spesielt pa etterforskningsbiten. Det er mye saker altsa” (politi 1).

| denne forbindelse utrykkes ogsa av flere informanter at gkonomiske begrensninger som en
faktor for hvorfor et lgft i hele etaten er vanskelig “Og jeg vet jo at pa andre fagomrader er
det vel likedan. Altsa, ja. Det er nok bemanning og gkonomi opp mot bemanning som er
mangelvare” (ansatt 2). “Man har samlet et knippe med fagfolk som er knallgode pa sitt fag.
Men det har apenbart ikke veert med noen som har holdt regning pa ressursbruken her”
(politi 3).

Pa bakgrunn av disse sitatene kan det belyses flere sentrale arsaker til motstand mot endring
(Jacobsen, 2012). Informantene utrykker en bekymring knyttet til uoverensstemmelsen
mellom forventingene til etaten og de ressurser de har til radighet. Frykten for det ukjente er
ogsa sentral, da flere informanter utrykker en usikkerhet knyttet til hva som skal bli
nedprioritert som fglge av endrede prioriteringer. Pa bakgrunn av utsagnene til disse
informantene kan det ogsa tolkes som frustrerende a vite at det er ansvarsomrader politiet i

dag har som de vil bli darligere pa som falge av hgyere prioritering av andre saker.

Av informant politi 1 sitt sitat ovenfor kan det ogsa tolkes at manglende klarhet rundt hva
som faktisk skal nedprioriteres bidrar til usikkerhet. Videre er en klar oppfatning blant flere
av informantene at de gkonomiske begrensningene som eksisterer allerede gjer at situasjonen
slik den er i dag er krevende, og frykten for at det skal bli enda mer krevende etter
implementeringen av narpolitireformen er stor. Med utgangspunkt i disse sitatene kan det
ogsa tolkes som at informantene opplever at reformen bidrar med et gkt forventningspress
(Karp, 2018).
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Et sentralt mal i narpolitireformen er at andre offentlige instanser skal overta en del av
politiets oppgaver (regjeringen.no, 2018). Dette virker ikke til & bedre pad informantenes
bekymringer knyttet til at deler av politiets arbeidsoppgaver vil matte bli nedprioritert som

falge av en hgyere prioritering og ressursbruk pa andre arbeidsoppgaver.

4.2.4 “Jeg liker a jobbe under tidspress, og ha stor innvirkning over

egen arbeidshverdag”

Alle informantene ble spurt om hva som gjorde de motiverte pa jobb. Dette spgrsmalet fikk
frem mange flotte diskusjoner rundt hva motivasjon egentlig var. Det var viktig for meg at
begrepet ble operasjonalisert og at informanten og jeg delte forstaelsen av begrepet
motivasjon. Jeg spurte derfor alle informantene om hva de assosierte med begrepet
motivasjon. Da fikk jeg svar som “A fa lyst til & gjere noe tenker jeg vel egentlig pa” (ansatt
5). “Det ma jo veere ting som gjar at en far lyst til & jobb. (ansatt 1). Jeg ser for meg en
drivkraft, som gjar sitt til den jobben du legger ned ” (politi 4). “Motivasjon er a skape. Ikke

bare entusiasme men ogsa motiverte medarbeidere ” (politi 2).

Der hvor informantene hadde en tilneermet lik forstaelse av begrepet som meg gikk jeg videre
til sparsmalet om hva som motiverer de pa jobb. Dersom de ansatte gnsket min forklaring pa
begrepet anvende jeg definisjonen til Deci og Ryan for & forklare hva jeg legger i begrepet

motivasjon A veere motivert er bli beveget til d gjore noe” (Deci & Ryan, 2000a, s. 54).

Flere av informantene trekker frem at det a4 fa jobbe i politiet i seg selv er en stor
motivasjonsfaktor “Jeg motiveres av d fa gjore en viktig samfunnsoppgave og det a fi jobbe i
et spennende fagfelt” (ansatt 2). “Det a ga hjem med den gode folelsen av at du har gjort noe
nyttig” (politi 1).

Det er tydelig at for mange av informantene er det en stor indre motivasjon knyttet til jobben
I seg selv “Jeg har lenge hatt som mal a fa jobbe her. Det er noe jeg virkelig brenner for”
(ansatt 4). Serlig det & fa anledning til & veere til nytte trekkes frem av mange av
informantene som seers viktig. “Og om man spgr de som har jobbet lenge hva de husker best

sa er det gjerne et serviceoppdrag hvor de har fatt muligheten til d hjelpe noen” (politi 5).
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Det fremkommer av flere av intervjuene at fglelsen av kompetanse ved & beherske ens egne
arbeidsoppgaver og mestre oppgaver de anser som krevende er svert sentralt for deres
motivasjon “Det motiverer meg at jeg fi utvikle meg gjennom & fa jobbe med vanskelige

saker” (ansatt 4).

“Det er for det forste d fa til noe som er krevende. Som jeg skjgnner at dette ideelt sett da at
dette kunne ikke hvem som helst gjort, men jeg klarte det. Og at jeg ser en sammenheng
mellom det jeg gjer og noe som har betydning for andre kanskje, eller for oppgaven min, for
oppdraget mitt kanskje i litt vid forstand da, politioppdraget mitt.” (politi 3).

En informant oppga falgende faktorer som sentrale for sin motivasjon “Jeg blir motivert av a
kunne styre arbeidsdagen min selv og av & bli tildelt ansvar. Jeg verdsetter frihet veldig
hoyt” (ansatt 5). A kunne pdvirke sin egen arbeidshverdag fremkommer som viktig for
mange av informantene. Videre anser mange det som viktig & ha en leder som har tillit til at
du gjer jobben din pa en god mate. Frihet til & selv fa velge hvordan en skal gjennomfare
arbeide kan forstds som autonomi. A selv fa velge hvordan du skal lgse arbeidsoppgavene

dine pa den maten du selv syntes er mest hensiktsmessig, innenfor gitte rammer.

Hvor sentral del av motivasjonen tilbakemeldinger fra andre er varierer ogsa i stor grad. Pa
spgrsmalet om hva som motiverer deg svarte en av informantene “Da tenker jeg pa det som
ligger i oppgaven. Jeg er veldig drevet av det, ikke s& mye av andre ting. Jeg er ikke avhengig
av noen som heier i hver sving” (politi 3). “Jeg er ikke sa avhengig av tilbakemeldinger”
(ansatt 5).

Disse informantene utrykker eksplisitt at tilbakemeldinger ikke er sa sentralt for deres
motivasjon. En annen informant belyser ogsa synspunkter som kan tolkes som at motivasjon

er noe du ma ha i deg selv, ikke i omgivelsene “Motivasjon md du jo finne litt selv” (politi 5).

Verdsettelsen av bekreftelse fra andre er noe som varierer fra individ til individ. Disse
informantene som utrykker eksplisitt at de mener motivasjon ma finnes i arbeidsoppgaven og
er noe du selv har ansvar for, kan forstds som at disse informantene har en stor indre
motivasjon. Videre kan disse utsagnene sees i lys av individuelle forskjeller (Deci & Ryan,

2000a), som setter premisser for hva ulike individer anser som stgttende omgivelser.
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4.2.5 “Det ligger en annen motivasjon bak”

Pa spgrsmalet til informantene om hva som motiverer de til & gjere en god jobb fikk jeg ogsa
svar som omhandlet lgnn. Jeg nevnte aldri lgnn, men det kom likevel opp som et tema pa
initiativ fra informantene i mange av intervjuene “Jeg tenker ogsd veldig lite pa lonn. Jeg vet

ikke engang drsinntekten min” (politi 3).

Det kommer tydelig frem av bade denne informanten og flere andre informanter at lgnn ikke
er en faktor de selv anser som drivkrefter bak deres motivasjon. En av informantene forklarte
sitt synspunkt pa dette ganske eksplisitt. “Du blir ikke politi fordi du skal bli rik, det ligger en
helt annen motivasjon bak.” (politi 1). Den andre motivasjonen informanten referer til her
tolker jeg som indre motivasjon. At sitatet videre utdypes med at det ligger en annen
motivasjon bak kan sees i lys av profesjonell autonomi og motivasjonen knyttet til & fa veere

viktig for andre mennesker.

Likevel er det en av informantene som oppgir penger som en sentral motivasjonsfaktor pa
spgrsmalet om hva som motiverer de “Penger, eller det er jo det vi lever av tross alt. Men
hyggelige kolleger og meningsfulle oppgaver” (ansatt 1). Samtidig trekker informanten frem
at det sosiale miljget og meningsfulle oppgaver frem som sentrale for motivasjonen.
Hyggelig kolleger kan sees i lys av verdsettelsen av tilhgrighet pa arbeidsplassen.
Meningsfulle oppgaver kan tolkes som oppgaver informanten har en indre motivasjon (Deci

& Ryan, 2000b) til & gjennomfare.

Profesjonsidentitet (Heggen, 2008) og profesjonell autonomi (Matekaasa, 2008) er mulige
elementer i tematikken knyttet til lgnn. Informantene som oppgir at lgnn ikke er en sentral
faktor for deres motivasjon har politifaglig utdanning. Informanten som oppgir at penger er
en viktig motivasjonsfaktor er ikke politifaglig utdannet. Hvorvidt det er den politifaglige
utdannelsen som skaper denne differansen. Eller, om andre faktorer som faktiske store
lannsforskjeller i utgangspunktet, individuelle forskjeller eller den generelle indre

motivasjonen for arbeidet er vel sa sentrale faktorer for denne differansen er umulig a fastsla.
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Likevel er det flere utsagt fra flere av informantene med politifaglig utdanning som
understreker at de med politifaglig utdanning generelt er lite opptatt av lgnn. Pa et spgrsmal
fra meg om hvilke faktorer som virker demotiverende pa en informant fikk jeg svaret “Nei
det er jo snakk om lgnn for eksempel. Nar jeg hgrer det maset der om at vi har sa darlig

betalt sa kjenner jeg bare at jeg blir litt sdnn da ramler jeg litt ut” (politi 4).

| dette funnet fremkommer det at de med politifaglig utdanning er opptatt av at jobben i seg
selv er den sterste motivasjonsfaktoren knyttet til deres arbeid. Den indre motivasjonen for &
fa lov til & gjere en jobb de anser som viktig, i trad med deres verdier er mer sentralt enn
lgnn. Hva som er arsaken til denne differansen er umulig & fastsla. Det er ogsa viktig a

understreke at denne differansen ikke er representativ for hele gruppen med informanter.

Det er likevel pafallende at naer sagt alle informanter med politifaglig utdanning i dette

utvalget er opptatt av a understreke at lgnn ikke er den viktigste motivasjonsfaktoren for dem.

42.6 “Ja, den prosessen vi er inne i na har veert veldig

demotiverende”

Gjennom intervjuene kom det frem mange perspektiver fra informantene som bidro til
forstaelsen av hvilke faktorer i naerpolitireformen som har bidratt til & svekke motivasjonen.
Noen av informantene opplever enkelte deler av prosessen som demotiverende, mens for
andre har prosessen resultert i totalt fraveer av motivasjon og informantene beskriver seg selv
som amotiverte “Jeg har aldri gruet meg til 4 ga pa jobb men nar jeg kom fra ferie na sist sa

hadde jeg egentlig ikke lyst til a gad pd jobb” (ansatt 3).

Et sentralt i moment i faktorer som virker demotiverende pa informantene trekkes tap av
arbeidsoppgaver eller ansvarsomrader de tidligere har trivdes godt med “Det som er, er at jeg
far mer ensartete arbeidsoppgaver. Jeg kan masse jeg ikke far anledning til & gjere nar jeg

flytter” (@anonymisert).

| et av intervjuene snakket jeg med en informant som har mistet mange ansvarsomrader og
arbeidsoppgaver i sentraliseringsprosessen. Enkelte av disse ansvars og arbeidsoppgavene har

blitt flyttet til andre distrikter mens flesteparten av de har blitt overfert til en sentral enhet.

75



Jeg spurte informanten om hvilke faktorer som er lagt til grunn for beslutningen om hvilke
ansvarsomrader som er bevart og hvilke ansvarsomrader som er blitt flyttet pd. Om
kompetanse, kapasitet, resultater eller andre faktorer er blitt vektlagt. Informanten svarer sa at
ingen av disse faktorene er tatt hensyn til sa vidt informanten kjenner til. Videre forteller
informanten at disse endringene er gjennomfgrt pa bakgrunn av rammer og retningslinjer, og
at det var opp til hvert enkelt politidistrikt hvordan de selv skulle tolke dette rammeverket.
Men, at det ble bestemt at flere av de omradene de hadde mulighet til & beholde lokalt likevel
ble besluttet & flytte pa.

Det kommer tydelig frem av intervjuet med denne informanten at frustrasjonen rundt
manglende mulighet til & pavirke beslutningen tatt i denne prosessen er stor. Fordi
informanten har mistet mange av sine ansvarsomrader og arbeidsoppgaver er ogsa falelsen av
tilhgrighet (Deci & Ryan, 2000a) svekket i stor grad. At tapet av arbeidsoppgaver har en
negativ innvirkning pa autonomi og falelse av tilhgrighet er noe flere av informantene

utrykker.

“Og det onske om d pd en mdte, bidra til noe da. At man ikke skal fa lov d gjore det lengre for
eksempel. Jeg har en kollega som enda ikke er innplassert. Og frykten da tror jeg ligger i

redselen for & ikke lengre fa gjere det en liker ” (politi 1).

| sitatet ovenfor snakker informanten pa vegne av en kollega. At informantene er opptatt av
hvordan reformen ikke bare pavirker dem selv men ogsd hvordan reformen pavirker

kollegene deres kommer tydelig frem i alle intervjuene.

Det er naturlig 4 anta at det a miste arbeids og ansvarsomrader har en innvirkning pa falelsen
av kompetanse, da de ansatte dette gjelder ikke far brukt den kompetansen de besitter i den
grad de gnsker som fglge av omorganiseringsprosessen. Videre kan tap av arbeidsoppgaver
ogsa knyttes opp til autonomi (Deci & Ryan, 2000a). Nar du ikke lengre far lov til & gjere
arbeid du trives med, som du selv skulle gnske du fikk anledning til & beholde er det naturlig
at dette ogsd har innvirkning pa autonomien i jobbsituasjonen. Tap av stilling og
arbeidsoppgaver kan ogsa svekke tilhgrigheten til arbeidet og den profesjonelle autonomien,
hvis du ikke lengre far anledning til & gjgre det du har lyst til & gjare.
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Det er viktig a presisere at funnet i dette underkapittelet ikke representerer hele gruppen med

informanter.

4.2.7 “Vier pa en méite en familie”

Et sentralt funn i analysen er differansen mellom de med og uten politifaglig utdanning hva
gjelder beskrivelsen av det sosiale miljget. Alle informantene ble i intervjuene bedt om a
beskrive hva som kjennetegner det sosiale miljget de jobber i. Pa tross av at intervjuene totalt

sett er ganske ulike ble ngyaktig dette spgrsmalet formulert helt likt til alle informantene.

De som er politi omtaler hverandre som en familie og forteller om en veldig sterk fglelse for

hverandre.

“Altsd felles for alle da det er at vi har en stor, vi har, vi viser stor omsorg for hverandre. Vi

har en slags familiefalelse og det er egentlig med politifolk du ikke kjenner ogsa” (politi 2).

“Og at vi vil hverandre vel, det har jeg en definitiv folelse av. Vi prover d hjelpe hverandre.

Ogsa nar det ikke er til fordel for egen avdeling sd prover vi d strekke oss” (politi 3).

“Vi er veldig dpne med hverandre. Og jeg syns vi har det flott. Og vi har et godt miljo hvor

det gar an a prate om alt mulig” (politi 4).

Videre utdyper informantene med politifaglig utdanning om viktigheten av & snakke sammen
etter vonde opplevelser og hvor viktig debrifingen med kolleger er etter arbeid med en
vanskelig sak. Dette er noe informantene med politifaglig utdanning utrykker som sveert
viktig for dem. Som gjort rede for i tidligere forskning pa feltet er politiarbeid forbundet med
en del krevende situasjoner og stress pa arbeidsplassen (Otis & Pelletier, 2005) og

understatter viktigheten av statte fra kolleger.
Tillit til hverandre og det & jobbe for & gjere hverandre gode er ogsa sentrale poeng de trekker

frem utover i intervjuene. Alle de med politifaglig utdanning utrykker eksplisitt at den sosiale

tilhgrigheten, bade til arbeidsplassen og til kolleger er sers viktig for dem.
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Informantene uten politifaglig utdanning har en ganske annen beskrivelse av det sosiale
miljget. Selv om de ogsa beskriver det sosiale miljget som godt er denne store fellesskap og
familiefalelsen som politiet beskriver ganske fraveerende hos de andre informantene. Likevel
utrykker de at trivselen er stor. Pa spgrsmalet om hva som kjennetegner det sosiale miljget pa
arbeidsplassen responderte informantene uten politifaglig utdanning “Apenhet og raushet.
Mpye frihet under ansvar” (ansatt 1). “Jeg syns det er veldig hyggelig hos oss. Vi spiser stort

sett alltid lunsj sammen (ansatt 5).

Det er det mye humor. Vi fatt inn noen litt yngre og vi ser at da blir det et litt annet miljg, et
litt annet pratemiljg sa vi har det veldig hyggelig nar vi er sammen sann sett. Det er klart det
er ikke naturlig at alle skal like hverandre like godt osv. men i det store og det hele er det

glede ja (ansatt 1).

Informantene uten politifaglig utdanning vektlegger derfor ikke pa samme mate som de med
politifaglig utdanning viktigheten av den sosiale tilhgrigheten til arbeidet og arbeidsplassen.
Selv om disse informantene ogsa utrykker verdsettelsen av et godt sosialt miljg virker den
sosiale tilhgrigheten i mindre grad sentral enn hva den gjer hos den andre gruppen
informanter. Om dette primart skyldes den profesjonelle tilhgrigheten (Matekaasa, 2008) til
de med politifaglig utdanning, individuelle forskjeller (Deci & Ryan, 2000a) eller andre
faktorer er ikke mulig a fastsla. | mitt datamateriale er det likevel en pafalle distinksjon
mellom disse to gruppene hva gjelder beskrivelsen av tilhgrighet og sosialt miljg pa

arbeidsplassen.

Et argument flere av informantene trekker frem for & illustrere det gode arbeidsmiljget er at
de ansatte sjeldent sgker seg til andre arbeidsplasser, og at sgknadsbunken ved utlyste
stillinger er stor “Positivt arbeidsmiljg fordi de som jobber der vil vaere der. Det er ikke sa

mange som sgker seg vekk. Det opplever jeg som positivt” (politi 5).

En av informantene forteller om frykten for at endringene naerpolitireformen medfarer skal
ha en negativ innvirkning pa arbeidsmiljoet. “Jeg tror det gar litt pa, altsd min frykt har gatt
mer pa a miste det arbeidsmiljget som vi har her hver dag” (politi 1). Jeg vil anta at denne
frykten er serlig stor hos de med politifaglig utdanning, nettopp fordi de utrykker hvor viktig

tilhgrigheten til arbeidsplassen er. Bade for & kunne gjennomfare jobben pa en
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hensiktsmessig mate men ogsa for a takle de krevende situasjonene som ofte oppstar nar man

jobber som politi.

Felles for ansatte med og uten politifaglig utdanning er at de trekker frem stor takhgyde for
tilbakemeldinger pa arbeidsplassen, og at dette er noe de verdsetter hgyt “Det er ogsd god
takhgyde for & komme med tilbakemeldinger, de er veldig vakene ” (ansatt 5). “Nd har vi jo
hatt en medarbeiderundersgkelse som tilsier at vi har et bra ytringsklima” (politi 5) “Man er

veldig imgtekommende og det er veldig bra” (ansatt 2).

Generelt beskrives arbeidsmiljget blant informantene som godt! De ansatte uten lederansvar
skryter veldig av lederne sine og ytrer en stor takknemlighet over at lederne gjer sa godt de
kan for at de skal trives godt pa arbeidsplassen, bade med tanke pa arbeidsoppgavene og
arbeidsmiljget. De negative synspunktene knyttet til reformen og gjennomfaringen av denne
er farst og fremst knyttet til politidirektoratet, justisdepartementet og politimesteren. Ikke

deres egen ledelse pa arbeidsplassen.

4.3 Hvordan utrykker de ansatte i politiet sin egen
motivasjon under implementeringen av

naerpolitireformen?

Som alle delkapitlene ovenfor illustrerer eksisterer det en stor variasjon i hvordan de ansatte
utrykker sin egen motivasjon under implementeringen av narpolitireformen. Arsakene til den
store variasjonen i den utrykte motivasjonen er sammensatte. Den utrykte motivasjon til hver
enkelt informant er ogsa svert varierende. Jeg skal her forsgke & sammenfatte noen av
funnene i analysen ovenfor og analysere dette opp mot relevante teoretiske begreper for &
besvare problemstillingen: Hvordan utrykker de ansatte i politiet sin egen motivasjon under

implementeringen av naerpolitireformen?

Behovet for kompetanse, autonomi og tilhgrighet blir definert som iboende behov i
selvbestemmelsesteorien (Deci & Ryan, 2000c). Et sentralt element er da i hvilken grad
informantene utrykker at de opplever det sosiale miljget tilfredsstiller de iboende behovene.

Hvorvidt miljeet tilfredsstiller de iboende behovene setter igjen premisser for om
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informantene er indre motiverte, har en grad av kontrollert motivasjon eller utrykker at de er

amotiverte.

Det sosiale miljget i dette tilfellet er det sosiale miljget slik informantene opplever det under
implementeringen av nearpolitireformen. Som illustrert i alle funnene ovenfor utrykker og
opplever informantene en stor variasjon i hvorvidt det sosiale miljget pa arbeidsplassen

tilfredsstiller de iboende behovene.

En sentral arsak til den varierende motivasjonen hos de ansatte skyldes farst og fremst at
endringene som forekommer som en konsekvens av reformen pavirker de ansatte i varierende
grad. De ansatte som ma bytte arbeidsplass er naturlig nok mye mer bergrt av endringene enn
de som far uteve sitt arbeid pa tilneermet lik mate som tidligere. Informantene som har blitt
flyttet mot sin vilje gjennomgar derfor en stor diskontinuerlig endring som fglge av

neerpoltireformen.

For de informantene som ma bytte arbeidsplass har dette ogsa en stor innvirkning pa bade
arbeidsdagen men ogsa hverdagen generelt som fglge av mye lengre reisevei til jobb og store
logistikkutfordringer pa hjemmebane. For de informantene som skal bli tvangsflyttet til en
annen arbeidsplass resulterer ogsa dette i en stor grad av redusert fglelse av autonomi og
tilhgrighet. At disse informantene ogsa mister mange av sine tidligere arbeidsoppgaver
resulterer ogsa i en redusert folelse av kompetanse da de ikke far anvendt alle den
kompetansen de besitter. Konsekvensene av den manglende tilstedeveerelsen av de iboende
behovene resulterer for disse informantene i amotivasjon og et gnske om a ikke bli veerende i

ansettelsesforholdet.

En av faktorene som innvirker informantenes motivasjon, ogsa for flere enn informantene
som blir tvangsflyttet er tap av ansvars og arbeidsoppgaver. Foruten om & resultere i en
redusert fglelse av kompetanse (Beyers et al., 2014) kan ogsa dette resultere i et tap av

autonomi da det foreligger fa begrunnelser for de valgene som er tatt.

Andre informanter som i liten grad er bergrt av nearpoltireformen utrykker at deres
motivasjon i sers liten grad er forandret. For disse informantene innebefatter
narpoltireformen ingen endring, eller sma inkrementelle endringer som totalt sett har lite

innvirkning pa deres arbeidshverdag (Karp, 2018). Deres beskrivelser av det sosiale miljget,
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trivselen knyttet til deres egne arbeidsoppgaver og en generell beskrivelse av en hgy grad av
motivasjon vil kunne tolkes som at for disse informantene bidrar det sosiale miljoet til &
tilfredsstille de iboende behovene. Den utrykte motivasjonen til de ansatte som i liten grad er

bergrt av narpolitireformen kan derfor hevdes a vere hgy.

Flere av informantene er sars positive til reformen og motiverte for & implementere de
endringene som gjenstar. Selv om de ikke er enige i alle elementene i reformer er de enige i

at politiet trenger en reform og utrykker derfor en stor grad av motivasjon!

Samtidig vil jeg ogsa hevde at den eksisterende sterke falelsen av tilhgrighet hos de ansatte i
politiet er en stor styrke i implementeringen av narpolitireformen. Selv om mange utrykker
en stor grad av frustrasjon oppfatter jeg likevel en felles holdning blant mange av
informantene om at de sitter sammen i den samme baten og ma alle gjere sa godt de kan for a
lose situasjonen pé en sd god mate som overhode mulig “Og det er pa en mate det jeg praver

0gsa nevne hele tiden at det kan bli kjiempebra. Vi ma i alle fall ikke utelukke det” (politi 5).

Hvorvidt de gjengitte mulige arsakene til motstand mot endring i funnene presentert ovenfor
innvirker pa de ansattes motivasjon er vanskelig a fastsla. Det er likevel tydelige indikasjoner
pa at faktorer som falelsen av & veere en del av et politisk spill. Opplevelsen av at endringene
initiert utelukkende pa bakgrunn av ytre drivkrefter. Manglende begrunnelser for de valgene
som foreligger og en faglig uenighet knyttet til sentrale elementer i naerpolitireformen er
utfordrende for bade falelsen av tilhgrighet til arbeidsplassen, autonomi, profesjonell

tilhgrighet og profesjonsidentitet for informantene som utrykker denne motstanden.

Muligens ville det i dette tilfellet, i likhet med tidligere forskning pa feltet (Gagné et al.,
2000) redusert motstanden mot endring om informantene hadde opplevd en starre grad av

autonomistatte pa arbeidsplassen?

Problemstillingen i denne avhandlingen kan besvares kort- den utrykte motivasjonen til de
ansatte under implementeringen av narpolitireformen er varierende. Jeg har her gjort rede for
en rekke mulige arsaker til at den variasjonen og etterstrebet a presentere det brede spekteret
av utrykt motivasjon hos informantene. Det er viktig & papeke at om de belyste faktorene som
kan pavirke motivasjonen i endringsprosessen ikke hadde vert til stede, finnes det ingen

garanti for at det hadde foreligget et annet resultat. Likevel eksisterer det ganske tydelige
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indikasjoner pa at forandring i faktorene i det sosiale miljget pa arbeidsplassen har hatt en
stor innvirkning pa motivasjonen til informantene som har blitt bergrt av reformen i sterst

grad.

44  Analyse del 2

4.5 Finnes det noen faktorer som kan forklare
hvorfor konsekvensene av neerpolitireformen bergrer

de ansatte i varierende grad?

Som gjort rede for tidligere i analysekapittelet benyttes mange av de samme funnene i
empirien til & belyse bade avhandlingens problemstilling og farste forskningsspgrsmal. Jeg
trekker derfor her frem sentrale funn i fra analyse del 1, samtidig som noen ytterligere funn i
empirien vil bli presentert for a belyse om det finnes noen faktorer som kan forklare hvorfor

konsekvensene av narpolitireformen bergrer de ansatte i varierende grad.

Det er allerede fastslatt at implementeringen av narpolitireformen bergrer de ansatte i veldig
varierende grad. For noen av informantene er narpolitireformen en stor diskontinuerlig
endring mens for andre informanter er deres arbeidshverdag nermest ubergrt. Jeg skal her
benytte meg av perspektiver fra selvbestemmelsesteori og profesjonsteori for a forsgke a
belyse noen mulige forklaringer pa hvorfor konsekvensene av nerpolitireformen bergrer de

ansatte i varierende grad.

| trad med selvbestemmelsesteori virker individuelle forskjeller og kontekstuelle forhold inn
pa hvilket av de tre iboende behovene hvert enkelt individ har sterst behov for (Deci & Ryan,
2000c). Individuelle forskjeller pavirker ogsa hvordan individet selv opplever at det sosiale
miljeet legger til rette for tilfredsstillelsen av de tre iboende behovene. To ansatte som star i
ngyaktig samme situasjon kan oppleve situasjonen helt ulikt. En ansatt kan fgle et totalt
fraveer av tilfredsstillelsen av kompetanse, autonomi og tilhgrighet mens en annen ansatt kan

fole at tilfredsstillelsen av de iboende behovene er mer enn tilstrekkelig.
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Noen perspektiver knyttet til individuelle forskjeller ble presentert under delkapittelet “Jeg
liker d jobbe under tidspress, og ha stor innvirkning over egen arbeidshverdag” hvor flere
informanter utrykte at de hadde lite behov for tilbakemelding fra andre, og ansa motivasjon

som noe de matte “finne selv”.

| intervjuguiden eksisterer det ingen spgrsmal som omhandler individuelle forskjeller.
Likevel dukket dette opp som et tema i flere av intervjuene med relevante eksempler som
illustrerer hvorfor individuelle forskjeller er relevant. Bade med tanke pa informantenes
motivasjon men ogsd med tanke pa i hvilken grad konsekvensene av narpolitireformen

bergrer de ansatte.

“Og jeg er jo sann, jeg liker jo endring. Jeg kunne ommegblert hjemme stadig vekk fordi jeg
syns det er allright. Og nar det skjer ting som jeg ikke far gjort noe med sa bruker jeg

minimalt med energi pa det, sdnn er jeg bare lagd” (politi 1).

“Jaja- da far vi fikse det da. Men sa er det jo mange som ser worst case scenario i alt. Jeg
tror dette gar pa plass. Na er det 1.6 som er datoen. Nar vi gikk fra 1999 til 2000
(politireform 2000, et tryggere samfunn. Red.anm.) sa var det jo mange som trodde at na

stopper alt opp. Flyet detter ned og stremmen gar og- det gikk fint det” (politi 5).

“Og hvis ikke det passer sd gjor jeg heller noe annet senere. Jeg er veldig glad for at jeg har
det sann for jeg har ikke syntes at dette har vert slitsomt i det hele tatt. Men det har vert
mange, og jeg har veldig respekt for det for vi er forskjellig lagd. Men, de har det veldig
vondt underveis. Og det pavirker hverdagen deres i sa stor grad at det gar utover

livskvaliteten rett og slett” (anonymisert).

Noen av informantene hadde allerede hadde fatt kjenne pa de negative konsekvensene
neerpolitireformen ville ha for deres vedkommende. Flere av informantene jeg intervjuet var
forelgpig var usikker pa hvilken innvirkning reformen ville ha for dem og deres stilling, da de
fremdeles ikke var innplassert. Dette sa derimot ikke ut til & ha noen nevneverdig innvirkning

pa disse informantenes motivasjon, arbeidslyst eller synspunkter pa reformen generelt.

Og det er jo min jobb som leder. Og na vet jeg jo ikke om jeg blir leder for de, men jeg kunne
jo bare satt meg pa bakbena og sagt at det driter jeg i. At jeg skal ikke vare lederen der

likevel, s& kan dere bare ryke og reise. Sann er ikke jeg. Men, sann kan det kanskje oppleves
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for noen, som ser at rollen sin blir borte eller forandret. Og at du da far litt darligere

motivasjon pa a vere lojal den veien du skal veere lojal blant annet (anonymisert)

Sitatet ovenfor er tatt ut av en dialog med en informant som fortalte om at vedkommende selv
hadde lagt ned en stor mengde arbeid for at avdelingen vedkommende er leder for skulle
oppna en best mulig organisering etter reformen. Dette, pa tross av at informanten selv var
uvitende om hvilken innvirkning reformen ville ha pa informantens stilling. Usikkerheten
rundt egen situasjon hadde pa ingen mate ifglge informanten selv pavirket motivasjonen for a
gjennomfare arbeidet pa en sa god mate som overhode mulig. Informanten utrykket heller

ingen nevneverdig bekymring for sin egen situasjon.

Det er derfor mulig at individuelle forskjeller bidrar til at konsekvensene av
nerpolitireformen bergrer de ansatte i varierende grad. Sannsynligvis vil den faktiske
innvirkningen endringene som forekommer som en fglge av implementeringen av
narpolitireformen veere den faktoren som har den sterste innvirkningen pa motivasjonen.
Likevel er det mulig, slik som informantene ovenfor ogsa utrykker at individuelle forskjeller
(Deci & Ryan, 2000b) kan ha stor betydning for konsekvensene av reformens innvirkning pa

den enkelte.

Grunnet et begrenset utvalg informanter og det faktum at de informantene jeg har tilhgrer en
stor bredde av fagfelt og avdelinger gjer at jeg bare i noen tilfeller har hatt anledning til &
sammenlikne to informanter som befinner seg i samme situasjon. Om det er individuelle
forskijeller eller den faktiske innvirkningen reformen vil ha pa de informantene ovenfor som
har den starste innvirkningen pa motivasjonen er derfor vanskelig a si. Jeg vil likevel statte
meg til selvbestemmelsesteorien (Deci & Ryan, 2000c) som hevder individuelle forskjeller
har en stor innvirkning pa et individs oppfattelse av tilfredstillelsen av iboende behov i et

arbeidsmiljg. Jeg ser derfor heller grunn til at dette ikke skal veere gjeldene i dette tilfellet.

Den profesjonelle tilhgrigheten tilknyttet yrket til de med politifaglig utdanning viser flere
aspekter i analysen ovenfor at er stor! Profesjonsidentiteten og den profesjonelle autonomien
til de med politifaglig utdanning kommer frem i flere av delkapitlene, bade hva omhandler
lann og hva omhandler viktigheten av det sosiale miljget. Det er derfor mulig & tenke seg at
den profesjonelle identiteten kan ha bade positive og negative konsekvenser for den utrykte

motivasjonen til informantene med politifaglig utdanning.
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En mulig positiv konsekvens av den sterke profesjonsidentiteten (Heggen, 2008) er en felles
ansvarsfalelse for & lgse situasjonen pa best mulig mate. Eksempler som kan illustrere dette

er

“Jeg tror ingen har fatt 100% av gnskene sine gjennomfgrt. Men det er jo sann det blir. Ogsa
ma vi hele veien fokusere hvordan vi skal lgse oppgaven best for publikum. Ikke for oss selv”
(politi 2).

Av dette sitatet kan man forsta at informanten er opptatt av at den profesjonsidentiteten
politiet har til & gjgre en viktig samfunnsoppgave skal vere i fokus. Selv om dette kan ga pa
bekostning av hva som er best for en selv. Videre kan ogsa dette sitatet tolkes i lys av at
informanten har et fokus pa arbeidsplassen sin i et instrumentelt perspektiv (Christensen et
al., 2009). Hvor formalet er a forfekte viktige arbeidsoppgaver pa vegnet av samfunnet, og at
dette er viktigere enn egne preferanser. Et annet utsagn som illustrerer at fokuset pa den

profesjonsidentiteten til arbeidet er

“Politifolk som veldig idealistiske. Vi brenner for jobben vdr. Altsd de som sitter og ser pd
overgrepsmateriale det er jo ingen som gjer det, de gjar det utelukkende fordi de brenner for
at de ungene skal fa det bedre. Og de som jobber ute og, altsd den omsorgen for publikum”
(politi 1).

Jeg vil ogsa adressere muligheten for at den svekkede falelsen av tilhgrighet og tap av
profesjonell autonomi vil bidra til en sterre frustrasjon hos de ansatte i politiet enn generelt
hos en person uten profesjonsutdanning i en lignende situasjon. Arsaken til det er farst og
fremst at politiet er en profesjon bestaende av personer med en stor stolthet til jobben sin. Det

fremkommer ogsa i flere av intervjuene

“Vi har hatt en medarbeiderundersokelse nd som viser at vi scorer fortsatt veldig bra pa dette
med stolthet til jobben var. At vi mener vi har en veldig viktig jobb. Og en interessant jobb”
(politi 2).

Personer uten profesjonsutdanning kan i starre grad flytte til en annen arbeidsplass dersom de
faler en uoverensstemmelse mellom bedriftens de jobber i sine verdier og ens egne. Dette er
en stgtte utfordring for politi, og andre personer med profesjonsutdanning. Farst og fremst

fordi de har utdannet seg til i dette bestemte yrket. Og i dette tilfelle, til & jobbe i denne
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etaten. Nar man da opplever en stor uoverensstemmelse mellom ens egne verdier og sentrale

momenter i implementeringen av neaerpolitireformen kan det vaere utfordrende pa flere plan.

Jeg vil pa bakgrunn av dette belyse muligheten for at den profesjonelle tilhgrigheten bade kan
veere en fordel og en ulempe for de med politifaglig utdanning i implementeringen av
naerpoltireformen. Pa den ene siden vil jeg hevde det eksisterer en mulighet for at den
profesjonelle tilhgrigheten bidrar til en starre vilje til a tilpasse seg og et starre fokus pa a
finne lgsninger som er best for fellesskapet. Pa den andre siden eksisterer det ogsa en
mulighet for at den profesjonelle autonomien kan i betydelig grad bli svekket som falge av

denne implementeringsprosessen.

Da tenker jeg spesielt pa funn i analyse del 1 som viser tap av arbeidsoppgaver, muligheten
til & pavirke prosessen og manglende begrunnelse for de valg som har blitt gjort. Fordi den
profesjonelle tilhgrigheten star sa sterkt kan slike faktorer og tap av profesjonell autonomi ha
en enda stgrre innvirkning pa motivasjonen. Videre kan den manglende evnen til a
identifisere seg med navnet by pa ytterligere utfordringer for profesjonsidentiteten, hvilket

jeg kommer tilbake til i neste analysekapittel.

4.6  Analyse del 3.

| denne tredje delen av analysen trekkes frem relevante funn i empirien for & belyse
avhandlingens andre forskningsspgrsmal: Hvilke fordeler og ulemper utrykker de ansatte at

neerpolitireformen har?

4.6.1 “A Kalle det nzerpolitireformen er i lure folk, det blir ikke flere

politifolk i neeromradet”

At nzrpolitireformen er en et misvisende navn pa reformen er noe alle informantene
utrykker. At dette er noe som bade bidrar til motstand mot reformen og er en stor kilde til

frustrasjon er helt tydelig. Noe alle informantene utrykker!
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“Ogsa tror jeg det er provoserende at det kalles en neerpolitireform. Som 99% av Norges
befolkning skjgnner at det er jo ikke det. Kan vi ikke bare si det som det er? Den har jeg hart

mange ganger.” (politi I).

“Og kalle det en nzrpolitireform, det er tays. Det er a lure folk for det er ikke det det er. Det
blir ikke flere politifolk i neeromrade etter dette”” (politi 5). “Jeg tror nok vi hadde veert mye
mer tjent med a kalle den reformen vi star i en kvalitetsreform fremfor en nerpolitireform”
(politi 2). “Det er mer en kvalitetsreform, det er det man prover seg pd. Men sd er det mer
politisk spiselig & kalle det en narpoltireform men det likner ikke pa det” (politi 3). “Det er

vanskelig for oss d identifisere oss med det de har valgt a kalle reformen” (politi 2).

Motstanden kan sees som et tap av identitet til arbeidsplassen (Jacobsen, 2012). Informantene
anser det som utfordrende & skulle bidra til implementeringen av en reform de har store
utfordringer med & indentifisere seg med navnet til. Motstanden er ikke knyttet til at de
ansatte ikke liker navnet. Men, at navnet indikerer noe helt annet enn hva reformen faktisk er,

da det ikke blir flere politifolk i nseromradet.

4.6.2 “Jeg tror en oppmerksomhet pa kvalitet er veldig bra”

Alle informantene fikk sparsmal knyttet til reformens fordeler og ulemper. Alle
informantene, uavhengig av om de hadde politifaglig utdanning eller ikke trakk frem faktorer
de ansa som negative ved reformen. Men, det var ikke alle som utrykket noen faktorer de
ansa som positive ved narpolitireformen. Flere av informantene uten politifaglig utdanning
oppga at de ikke har nok kunnskap om reformen, serlig ikke hva gjelder det polisiere til &

skulle trekke frem noen faktorer de ansa som fordeler.

Et annet sentralt element det er essensielt & trekke frem i denne forbindelse er at flere av
informantene uten politifaglig utdanning var blant de som reformen har minst betydning for
arbeidshverdagen til. Dette har igjen naturligvis en innvirkning pa bade kunnskapen og
engasjementet knytte til reformen. Jeg har pa bakgrunn av dette valgt & kategorisere dette

underkapittelet basert pa synspunkter til informanter med og uten politifaglig utdanning.
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Falgende fordeler trekkes frem av ansatte som jobber pa sivile gjeremal

“Det er mye fordeler, men ogsa en del ulemper. Det vil bli fordel & bli mer robuste enheter.
Bemanningen og arbeidstrykket har veart sa veldig forskjellig pa de ulike kontorene.
Fremover kan vi jobbe mer pa tvers. Vi trenger ikke lengre sparre om bistand for alle deler

de samme oppgavene. Det er en klar fordel” (ansatt 2).

“Det kan jo veere praktisk kan jo veere at du far flere & spille pa. At du har et storre omrdde”
(ansatt 3). “Jeg tenker for vir del for er det veldig greit for oss som far flere & spille pa og et

starre miljg” (ansatt 5).

Blant informantene med politifaglig utdanning fremkommer det langt flere synspunkter pa

fordeler ved narpolitireformen

“Altsd det er fordelaktig fordi kriminalitetsbilde har endret seg. Noe métte uansett gjeres.
Det er fordelaktig fordi at pa administrasjon og drift sa matte noe forbedres. Vi matte pa et
tidspunkt fa en kall det en stordriftsfordel. Altsa, man kunne ikke sitte pa hver sitt lille sted a
drive med en hel masse gjeremal fordi det har man gjort bestandig, sd noe mdtte gjores”
(politi 5).

“Jeg tenker de er gruppene opp mot for eksempel barnevold. Det er en enorm satsning pd det.
Tror jeg kan bli mye bedre enn det det har veert i dag. Ikke bare for de det gjelder, de som er

rammet men 0gsa for de som jobber med det” (politi )

“Jeg tror ogsa vi vil bli bedre rustet for & vaere i forkant av kriminaliteten som det heter ”
(politi 2. “Det er fint at politiet fir en reform. Det er apenbart mye vi holder pa med som

kan moderniseres. Pa noen omrader henger vi litt fast i fortide. ” (politi 4).

Samtidig som flere av informantene trekker frem argumenter for at implementeringen av
narpolitireformen vi veere fordelaktig i tiden fremover legger de heller ikke skjul pa at det

gjenstar en ganske krevende tid foran de alle for de er i mal.

“Vi skal utvikle oss innenfor normal arbeidstid, vi skal ha kursing og oppleering samtidig som

vi skal ha ressurser til & gjere arbeidsoppgavene vare ute samtidig som vi star i en endring
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hvor veldig mange frem til nylig ikke viste hva de skulle gjare for noe. Og det er klart, det er

krevende” (politi 5).

Det er rimelig a tenke at de ansatte med politifaglig utdanning som anser flere av momentene
i neerpolitireformen som en fordel ogsa har en sterkere iboende motivasjon for & gjennomfare
implementeringen. Flere av informantene utrykker et gkt forventningspress (Karp, 2018) fra
bade politikere og samfunnet forgvrig. Dette forventningspresset de har lyst til &
imgtekomme ved & organisere seg pa en mer hensiktsmessig mate, som igjen gjer de bedre
rustet for 4 ivareta den viktige jobben de som organisasjon gjgr pa vegnet av samfunnet. Det
er likevel viktig & poengtere at disse fordelene som her trekkes frem ikke anses som fordeler

blant alle de ansatte med politifaglig utdanning i utvalget i denne avhandlingen.

4.6.3 “Ja, og det tenker jeg jo er hva er det som sitter igjen”

Sentralt i det empiriske materiale fremkommer de ansattes bekymringer. Disse bekymringene
er knyttet til en rekke ulike faktorer. Et funn jeg fant veldig interessant er at mange av disse
bekymringene “flytter seg oppover” i organisasjonen. De ansatte uten politifaglig utdanning

utrykker blant annet en bekymring knyttet til politibetjentene som jobber operativt.

“Men, hvis du tenker pa en patrulje da. Hvor stort distrikt den patruljen skal ha ansvar for.
Bade dagtid, kveldstid og natt. Hvor stort det skal vaere og dersom det er en patrulje et sted
og det skjer noe et annet sted. Ogsa far de endringer pa turnusen sin. Det er heller ikke heldig

ndr man har familie” (ansatt 4).

Flere av de med politifaglig utdanning har en oppfatning av at narpolitireformen ikke vil ha
noe negativ innvirkning pa ordensstyrkene. Men, utrykker derimot en bekymring knyttet til

etterforskningen og det som blir igjen i distriktene.

“Altsa hva blir igjen ute i distriktene. For det er jo fortsatt sdnn at sakene skal etterforskes
her. Hovedbolken av sakene skal etterforskes her. Det er spesialsakene som skal av garde.

Ehm. Og hvor mange sitter igjen til & gjare det?” (politi 1).
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Andre informanter med politifaglig utdanning deler ikke bekymring knyttet til kompetansen i
distriktene hva gjelder etterforskning, men utrykker en bekymring knyttet til ledelsesaspektet

da flere ansatte far sin nermeste leder langt unna og bruken av fjernledelse er stor.

“Jeg tror ogsd at det kan bli et faglig laft med reformen, men jeg er veldig usikker pa om det
kan bli noe lgft pa det som har med ledelse a gjere. Tvert imot. Det blir mer administrasjon

og fokus pa frister og datoer enn ledelse” (anonymisert).

Videre utrykker flere ansatte i ledelsen skepsis til noe av omorganiseringen generelt og det
faktum at man bygger “store robuste enheter” som skal vere rustet til & takle morgendagens
utfordringer. Men, som ogsa resulterer i en relativt tung organisasjon som har vanskeligheter

med a flytte fokus dersom det kreves

“Jeg foler at vi er palagt & organisere oss pa en mate hvor andre bedrifter, andre
organisasjoner var sann organisert for noen ar tilbake. Mens de har endret seg igjen. Isteden
for & bygge opp store robuste fagmiljger ser de na at det som er viktigst er a bygge opp

fleksible organisasjoner som kan endre seg raskt (anonymisert).

Dette er hva jeg mener med at bekymringene “flytter seg oppover i organisasjonen”. Som
presentert tidligere i analysen er en del av informantene jeg har snakket med bekymret og
fortvilet bade pa vegene av seg selv. Likevel er det ogsa pafallende hvor mange av de som
utrykker en bekymring for andre deler av organisasjonen, og da farst og fremst den delen av
organisasjonen som befinner seg “over dem selv”. Denne bekymringen kan forstds som
frykten for det ukjente. At bekymringene ikke bare er knyttet til den delen av organisasjonen
de jobber i selv, men ogsa andre deler av organisasjonen kan vare knyttet til manglende
kjennskap, eller frykt for hva resultatet av implementeringen av endringene

neerpolitireformen medfarer faktisk blir.

En av informantene fortalte om en stor innbrudds bglge som hadde herjet i lokalmiljget en tid
tilbake. Da hadde flere ansatte vart ngdt til & legge det de hadde i hendene sine fra seg for a
bista i bekjempelsen av disse innbruddene. Dette ble forklart som en ngdvendighet da
lokalbefolkningen falte seg utrygge i hjemmene sine og da matte det prioriteres over andre

oppgaver. Informanten utrykker videre en bekymring for at en sterre grad av styring og
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kontroll og omorganisering i etaten vil gjgre slike prioriteringer vanskeligere i tiden

fremover.

Denne frustrasjonen og bekymringen kan knyttes opp mot profesjonell autonomi (Matekaasa,
2008) og muligheten til & bade organisere seg og prioritere arbeidsoppgaver de selv anser
som mest hensiktsmessige pa daveerende tidspunkt. Som en av informantene utrykker “Vi
organiserer 0ss som en bat, en stor tung bat. | det gyeblikket vi skal omorganisere oss sa tar
det tid” (politi 2).

Dette sitatet kan ogsa knyttes opp til faglig uenighet som mulig arsak til motstand mot
endring da informanten indikerer at en mer fleksibel form for organisering hadde veert mer

fordelaktig.

4.6.4 “Fjernsynsledelse var det en som kalte det”

Sentraliseringen i narpolitireformen bergrer mange. Lensmannskontor blir lagt ned, distrikter
blir slatt sammen, arbeidsoppgaver overfares til sentrale enheter, arbeidstaker blir flyttet pa
og ansvarsomrader blir fordelt over de ulike distriktene (NOU: 2017: 11).

Et annet sentralt og viktig element i den forbindelse som har betydning for de ansattes
motivasjon er at i mange tilfeller hvor ikke medarbeiderne blir heller ledelsesansvaret for
avdelingen tildelt en person fra et annet distrikt. “De kommer jo sannsynligvis til d veere her
pa huset fortsatt men lederne deres sitter ikke her lengre. Sa de kan ikke ga en etasje ned for

a snakke med lederen. Det er narpolitireformen.” (politi 3).

Informantene deler flere tanker og bekymringer knyttet til at flere ledere i sentrale posisjoner

ikke lengre vil veere i fysisk nerhet til dem de er leder for.

“For det er som de sier det er en ting d ta ting pd mail men det er noe helt annet d komme
oppom kontoret og de kan si at noen ganger sa er de kanskje i vanskelig livssituasjon i
forbindelse med skilsmisse, dgdsfall, sykdom eller annet og da er det jo lettere & komme opp &

snakke om det (ansatt 3).

91



En informant kunne fortelle meg at avdelingen informanten jobbet pa hadde fatt en ny leder,
som sitter pa et annet kontor enn denne informanten jobber. Ved flere anledninger hadde
denne nye lederen veert tilstede pa sine nye ansattes arbeidsplass. Disse besgkene hadde veert
sammen med flere andre som er kjent med situasjonen og som viste at disse ansatte har fatt
en ny leder. Personen pa besgk sammen med den nye lederen kjente bade informanten og de
andre ansatte dette gjaldt relativt godt. Likevel unnlot den nye lederen a hilse pa eller
presentere seg ovenfor sine nye ansatte, hver gang vedkommende var pa besgk. Dette, pa
tross av at lederen hadde meg seg personer som ikke bare kunne fortelle, men ogsa vise
lederen hvilke personer pa dette kontoret som lederen na hadde fatt lederansvar for.
Informanten forteller s at disse opplevelsene var sveert provoserende, og gjorde informanten

veldig sur og saret!

Denne beretningen er en direkte beskrivelse av konsekvensene av den nye lederens
handlinger innvirkning pa informantens motivasjon. En slik opplevelse har en sterk
innvirkning pa informantens tilhgrighet til arbeidsplassen, hvilket informanten ga tydelig
utrykk for. Dersom den nye lederen hadde opptradt pa en annen mate og vist en starre
annerkjennelse for informanten ville muligens opplevelsen av bade lederen og fijernledelse

veert noe annerledes for informantens vedkommende.

At avstanden mellom de ansatte og deres ledere i mange tilfeller blir stor er en bekymring
som opptar mange. At en leder du kjenner godt og har et godt forhold til skal bli erstattet med
en person som ikke har lyst til & hilse pa deg har felgelig en stor betydning for de ansattes
trivsel. Den samme skepsisen til fjernledelse utrykker informantene med lederansvar som

ikke lengre har personalansvar for ansatte de tidligere har hatt det for

“Og jeg ser de jo, men lederen deres sitter jo i ikke her. De har ikke personalledelse her i det
hele tatt. Og da stikker jeg jo inn til dem ikke sant, og gjer det som jeg ville gjort den gangen

de 18 under meg” (anonymisert).

P& bakgrunn av informasjon fra informanter bade med og uten lederansvar kan jeg trekke
slutningen at fjernledelse bidrar til & redusere tilhgrigheten til arbeidsplassen i stor grad. At
avstanden mellom leder og ansatt blir stor er en frykt som utrykkes bade av de pa leder og
ansattniva. At politiet som etat har blitt palagt & organisere seg pa en mate som bidrar til

hyppig og utbredt bruk av fjernledelse er ogsa noe mange av informantene utrykker motstand
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mot, pa bakgrunn av faglig uenighet. Mange av informantene mener dette overhode ikke er
den beste maten og organisere seg pa. De skulle helst sett at organiseringen ble gjort pa en

helt annen mate, med starre nerhet mellom ansatte og ledere.

4.7  Hvilke fordeler og ulemper utrykker de ansatte

at naerpolitireformen har?

Det er viktig a presisere at det er en stor forskjell pa hvilke fordeler og ulemper informantene
forteller at neerpolitireformen har for dem selv, og hvilke fordeler og ulemper de utrykker
neaerpolitireformen har generelt. Enkelte av funnene i denne analysen er knyttet til fordeler og
ulemper generelt, mens andre fordeler og ulemper er knyttet til innvirkningen de har pa

informantene direkte.

Det er likevel naturlig & anse at den oppfattelsen informantene har av narpolitireformen og
hvordan den pavirker dem selv vil ha innvirkning pa synspunktene knyttet til reformen i et
starre perspektiv. Muligens vil ogsa de ansattes syn pa narpolitireformen innvirke pa den
generelle motivasjonen. Sarlig om den utrykte motstanden er stor og implementeringen av

narpolitireformen har stor innvirkning pa de ansattes arbeidshverdag.

Det er en stor enighet blant informantene om at narpolitireformen er et ugunstig navn pa
reformen. Arsaken til dette er forst og fremst at det er &penbart for alle, bade ansatte og i
samfunnet forgvrig at dette er en sentraliseringsreform, og i enkelte tilfeller en kvalitetsform.
Ordet neerpoliti indikerer at det blir flere politifolk i neeromradet, og det er ikke tilfelle! Dette
er utfordrende bade med tanke pa profesjonsidentitet og tilhgrighet til etaten fordi de ansatte
har store utfordringer med & identifisere seg med navnet som ikke er en rettmessig

beskrivelse pa reformen, ifalge dem.

Det eksisterer ogsa en felles oppfatning blant informantene om at fjernledelse blir en stor
utfordring. Mange av de ansatte far lederne sine langt unna og frykter at nerheten mellom
ledelsen og de ansatte vil forsvinne som falger av dette. Flere utrykker ogsa en bekymring for
at politiet ma gjennomfare operativ tjeneste pa steder de ikke er kjent, og at responstiden vil
bli lengre. Disse bekymringene kan bade sees i lys av svekket tilhgrighet, motstand mot

endring pa bakgrunn av faglig uenighet og motstand som bunner i frykten for det ukjente.

93



Videre hevder flere av informantene at det er gunstig med en stordriftsfordel og at publikum
skal bli mgtt med en likere polititjeneste uavhengig av hvor de bor. Enkelte informanter
trekker ogsa frem at det er en fordel om arbeidstrykket i etaten blir mer jevnt fordelt pa de

ansatte, uavhengig av hvor de jobber.

En felles oppfatning blant mange av informantene er at en positiv konsekvens av reformen er
et starre fokus pa kvalitet, serlig hva gjelder etterforskning. Et av kriminalitetsomradene som
far et mye starre fokus som fglge av reformen er etterforskning pa saker som inneholder
kriminalitet rettet mot barn. At politiet skal bli bedre rustet til a etterforske slike saker er det
en utrykt enighet om at er en fordel. Mange utrykker at de tidligere har arbeidet pa en lite
optimal mate. Gjennom reformen blir det lettere a leere av hverandre pa tvers av ulike
politidistrikt og at dette igjen vil bidra til & skape bedre polititjeneste for publikum.
Informantene som utrykker dette kan man hevde ser pa politiet som organisasjon i et
instrumentelt perspektiv, hvor det viktigste er & organisere seg pa en mate som gjer at de far

utfert samfunnsoppdraget sitt pa best mulig mate.

Samtidig utrykker de en bekymring for hva som blir igjen av kompetanse i distriktene nar
mye av den kompetansen de allerede besitter skal flyttes til en sentral enhet, samtidig som

mye av etterforskningen fortsatt skal gjennomfares lokalt.

En annet sentral arsak til motstand mot implementeringen av narpolitireformen er frykten for
det ukjente (Jacobsen, 2012) hva gjelder hele reformen. Det gkte forventningstrykket
forventes ikke a stagnere, som bidrar til a skape bekymringer knyttet til fremtiden. “Sd det
ser vi jo absolutt ikke bare pa mitt fagfelt men pa alle fagfelt at det mangler jo ressurser. Sa

det tyder pa at det blir verre i fremtiden enn det det har veert” (ansatt 2).

Enkelte av informantene ser ikke noen fordeler ved naerpolitireformen i det hele tatt “Jeg har
ingen tro pa den narpolitireformen. Jeg gar i svart bare noen sier ordet!” (anonymisert).
Denne motstanden mot endringsprosessen indikerer motstand pa sveert mange plan, og en

amotivasjon knyttet til hele implementeringen.
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4.8  Sammenfallende drgfting og konklusjon

Det eksisterer sveert stor variasjon hva gjelder den utrykte motivasjonen til de ansatte under
implementeringen av narpolitireformen. Som analysen ovenfor illustrerer er de mulige

arsakene til den utrykte motivasjonen bade komplekse og sammensatte.

Et sentralt funn er at de informantene som opplever at nerpolitireformen har en sterk negativ
innvirkning pa deres arbeidshverdag i sterst grad utrykker motstand mot endringsprosessen i

form av bade faglig uenighet, tap av personlige goder og frykten for det ukjente.

De informantene som i starst grad opplever at narpolitireformen har store konsekvenser for
bade arbeidshverdagen og hverdagen generelt forteller om en stor grad av mistrivsel og
amotivasjon. For enkelte av disse informantene har endrede faktorer i omgivelsene pa
arbeidsplassen resultert at de iboende behovene for kompetanse, autonomi og tilhgrighet ikke

blir tilfredsstilt i stor nok grad til at de selv gnsker a bli veerende i arbeidsforholdet.

Andre informanter i utvalget forteller om at naerpolitireformen har en stor innvirkning pa
deres arbeidshverdag og utrykker videre en stor motstand mot endringen i form av bade
faglig uenighet, tap av personlige goder og frykten for det ukjente. Et gkt forventningspress
er ogsa en kilde til frustrasjon hos mange av disse informantene. Men, beretningene fra disse
informantene viser derimot ikke at omgivelsene pa arbeidsplassen ikke stgtter de iboende
behovene for kompetanse, autonomi og tilhgrighet. For informantene det gjelder kan det se ut
til at motivasjonen for arbeidet generelt og implementeringen av narpolitireformen er to litt

uavhengige faktorer som ikke ngdvendigvis har noen direkte innvirkning pa hverandre.

For flere av informantene i utvalget har naerpolitireformen liten innvirkning pa deres

arbeidshverdag direkte. Dette har igjen en sammenheng med bade kunnskapen og
engasjementet til neerpolitireformen. Informantene som i liten grad er bergrt av reformen
oppgir selv at de verken har szrlig kunnskap eller engasjement i verken negativ eller positiv
forstand knyttet til implementeringen av narpolitireformen. Disse informantenes beskrivelser

av det sosiale miljget, motivasjonen for arbeidsoppgavene og trivselen generelt indikerer
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derfor at den indre motivasjonen er stor! Og, at implementeringen av narpolitireformen har

hatt liten innvirkning pa deres motivasjon.

Den siste kategorien av informanter utrykker en sveert stor motivasjon bade for arbeidet
generelt og implementeringen av narpolitireformen. Bade fordi de trives sveart godt i arbeidet
sitt, men ogsa fordi de selv hevder politiet trenger en reform. Derimot er de ikke enige i alle

momentene i reformen, uten at dette virker til & ha noen innvirkning pa motivasjonen.

Analysen og besvarelsen av forskningsspgrsmalene bidrar til gkt forstaelse av informantenes
syn pa reformen og mulige forklaringer pa hvorfor konsekvensene av narpolitireformen
bergrer de ansatte i varierende grad. Om profesjonsidentitet, individuelle forskjeller eller
informantens tanker om reformen faktisk innvirker pa informantenes utrykte motivasjon kan
ikke fastslas. Det er mulig det finnes andre arsakssammenhenger som ikke er blitt analysert i
denne avhandlingen som i sterre grad kunne forklart arsaken til informantenes utrykte

motivasjon og variasjonen blant de ulike informantene.

Analysen indikerer at innvirkningen nzrpolitireformen har pa den enkelte informant i positiv
eller negativ forstand ogsa innvirker pa informantens motivasjon pa tidspunktet forskningen
ble gjennomfart. Hvorvidt dette er en plausibel arsakssammenheng kan ikke fastslas. Jeg vil
likevel, pa bakgrunn av informasjonen fra alle informantene hevde det eksisterer rimelig
grunnlag for & pasta at det er en sammenheng mellom pavirkning reformen har pa hver enkelt

informant og den utrykte motivasjon.

Uavhengig av arsakssammenhengen mellom reformens pavirkning og motivasjon statter en
for mengde forskning opp under sammenhengen mellom motivasjon og prestasjoner (Deci &
Gagne, 2005). Formalet med reformen er a skape en politi rustet for morgendagens
utfordringer (NOU 2013: 9). Som tidligere gjort rede for i avgrensingen skal ikke
forskningen i denne avhandlingen pa noen mate evaluere nzrpolitireformen. Likevel gnsker
jeg a belyse muligheten for at et starre fokus pa a ivareta de ansatte i implementeringen av
narpolitireformen ogsa kunne hatt en positiv innvirkning pa reformens resultat og bidratt til
mer motstand blant de ansatte. Informant politi 2 delte i intervjuet sin egen filosofi knyttet til

sammenhengen mellom motivasjon, prestasjoner og resultat.
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“Jeg har en veldig enkel filosofi. Det er at kompetente, motiverte medarbeidere skaper gode

resultater for publikum. Hvis vi har forngyde folk gnsker de & gjgre en god jobb”

Hvilket jeg vil anse som en sveert fornuftig filosofi!

4.8.1 Studiens bidrag

Studiens kvalitative tilneerming bidrar med mer kunnskap om hvordan endringsprosesser i en
stor organisasjon kan pavirke motivasjonen til de ansatte i organisasjonen sveert ulikt.
Hovedvekten av forskning knyttet til motivasjon i store endringsprosesser er kvantitativ
(Gagné et al., 2000). Det samme gjelder forskning hvor selvbestemmelsesteori i arbeidslivet

er anvendt.

Denne studien bidrar derfor med innsikt i de store variasjonene i motivasjon som eksisterer i
innenfor en og samme organisasjon. Og, hvordan mulige faktorer som individuelle
forskjeller, synet de ansatte har pa reformen og profesjonsidentitet kan ha innvirkning pa den

utrykte motivasjonen.

4.8.2 Refleksjoner og kritiske bemerkninger til avhandlingen

Tematikken i denne avhandlingen krysser mange ulike fagfelt, og kunne veert belyst av andre
teoretiske perspektiver enn de jeg har valgt. Nerpolitireformen er ogsa uten tvil av stor
samfunnsmessig interesse, som bidrar til en produksjon av en stor mengde forskning knyttet

til reformen.

Jeg har etterstrebet og lagt ned en stor mengde tid i & danne meg en oversikt over relevant
forskning for denne avhandlingen, for a kunne presentere et utvalg jeg anser som
hensiktsmessig for tematikken jeg har belyst. Det eksisterer likevel en fare for at det er
forskningsresultater eller teorier jeg har vurdert som mindre relevante, ville veert mer
anvendbare enn de jeg har valgt a bruke. Det eksisterer ogsa en fare for at det finnes relevant

teori og forskning som jeg heller ikke kjenner til, da forskningsfeltet er sa stort.
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Det kunne vert interessant a undersgke den kulturen som eksisterer i politiet fremfor a
fokusere pa politiet som profesjon. Mulig kunne de faktorene som i denne analysen trekkes
frem som sentrale for ansatte med politifaglig utdanning veert analysert i lys av den kulturen
som eksisterer i politiet. At politiet er en etat med en seeregen kultur eksisterer det forskning
som viser (Johannessen, 2013). Dette ble vurdert, men jeg konkluderte fremdeles med at det

var mest hensiktsmessig a anvende profesjonsteori i denne avhandlingen.

Jeg anser fremdeles selvbestemmelsesteori som den mest relevante teorien for a belyse
motivasjonsperspektivet i avhandlingen. Spesielt pa bakgrunn av de endrede faktorer i
miljget som innvirker pa informantenes utrykte motivasjon. Videre er fokuset pa individuelle
forskjeller en stor styrke i denne teorien som bidrar til & belyse hvorfor konsekvensene av

neerpolitireformen kan bergre de ansatte i varierende grad.

Fordi jeg sitter med et rikt datamateriale, tatt i betraktning at det skal anvendes i en
masteravhandling, eksisterer det naturlig nok veldig mange flere funn i empirien enn hva jeg
har hatt anledning til & presentere. Analysen kunne derfor blitt presentert annerledes om jeg
hadde valgt & trekke frem andre funn i empirien. Jeg har videre etterstrebet a gjere analysen
sa transparent som mulig, ved a tydelig vise de tolkninger og vurderinger jeg har gjort bak de
funnene jeg presenterer. Likevel eksisterer det en fare for at en meningsytring egentlig er en
indikasjon pa noe annet enn hva jeg har tolket det som. Nettopp derfor er alle funnene i min

avhandling mulige forklaringer.

I 2018 publiserte DIFI (Bakli, Botheim, & Lassen, 2018) en ny evalueringsrapport av
nerpolitireformen. Et av momentene presentert i rapporten er en presentasjon av resultatene
fra en medarbeiderundersgkelse fra 2017. Denne medarbeiderundersgkelsen er gjennomfort i

hele etaten.

Resultatene fra medarbeiderundersgkelsen viser at atte av ti ansatte i politiet er godt tilfreds
med jobben i politietaten i 2017. Ni av ti ansatte er stolte av & jobbe i politiet. Det eksisterer
en liten nedgang knyttet til disse to parameterne pa henholdsvis fire og to prosent fra 2015,
for implementeringen av narpolitireformen hadde startet. Resultatet er likevel veldig hgyt

sammenliknet med mange andre arbeidsplasser (Bakli et al., 2018).
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Videre viser presentasjonen av medarbeiderundersgkelsen i rapporten fra DIFI hgye
gjennomsnittscorer pa de fleste forhold knyttet til trivsel i etaten. Sparsmal knyttet til reform
og utvikling har den laveste gjennomsnittscoren blant de ansatte med en gjennomsnittsscore

pa 3,7 av 5.

Presentasjonen av medarbeiderundersgkelsen i rapporten til DIFI (2018) indikerer at
tilfredsheten pa arbeidsplassen er hgyere og at og synet pa narpolitireformen er generelt mer
positivt i etaten enn hva funnen i analysen i denne avhandlingen indikerer. Ulikheter i metode
og fokus i de to ulike forskningsprosjektene gjer ikke funnene direkte sammenliknbare.
Forskningen knyttet til rapporten til DIFI er ogsa betraktelig mer omfattende enn hva
forskingen i denne avhandlingen er. Pa tross av forskningens ulikheter gnsker jeg a gjere

oppmerksom pa denne differansen (Bakli et al., 2018).

4.8.3 Oppfordring til videre forskning

Som gjort rede for i innledningen eksisterer det et stort behov for mer kunnskap om
teknologiens innvirkning pa norsk nearing og arbeidsliv, kompetansebehovet i Norge i
fremtiden, hvordan man pa best mulig mate implementerer store og sma endringer og
motivasjon under implementeringen av en endringsprosess. De ansattes motivasjon og
prestasjoner er sentralt for organisasjoner og bedrifters evne til & tilpasse seg endringer i
omgivelsene. Som, med all sannsynlighet vil bli sveert sentralt i tiden fremover pa bakgrunn

av et forventet endringstrykk.

Kunnskap om overnevnte faktorer er derfor viktig fordi teknologisk utvikling vil fare til store
endringer for norsk nerings og arbeidsliv i tiden fremover (Statens Arbeidsmiljginstitutt,
2017), (Carlin, 2015), (NOU 2018:2).

Forskningen i denne avhandlingen har bidratt med noe innsikt i hvordan en implementering
av en stor endring kan ha innvirkning pa de ansattes motivasjon. Videre har denne
forskningen belyst mulige faktorer som kan innvirke pa denne motivasjonen. Disse

forklaringene har veaert knytte til de ansattes syn pa reformen, individuelle forskjeller og
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profesjonell tilhgrighet. Det har derimot ikke veert mulig i denne avhandlingen og bevise

noen faktisk arsakssammenheng mellom disse faktorene og den utrykte motivasjonen.

Det ville derfor veert interessant & forske mer pa hvilke faktorer, gjerne andre faktorer enn de
belyst i denne avhandlingen som kan ha innvirkning pa de ansattes motivasjon under
implementeringen av store endringsprosesser. Og, om disse faktorene faktisk har en

innvirkning pa bade motivasjon og prestasjoner.

Det eksisterer som tidligere nevnt en stor mengde forskning knyttet til transformativ ledelse
og lederens innvirkning pa de ansattes motivasjon under implementeringen av endringer. Mer
forskning knyttet til offentlige organisasjoner som blir palagt a gjennomfare
endringsprosesser, hvor ogsa store deler av ledelsen er uenig i flere sentrale momenter i

endringsprosessen ville derfor vert interessant a belyse.
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Intervjuguide ledere

Spgrsmal knyttet til naerpolitireformen:
Kan du beskrive din ndveerende stilling, arbeids og ansvarsomrader i korte trekk?
Kan du fortelle hvilke endringer som har skjedd eller skal skje knyttet til din stilling, dine

arbeids og ansvarsomrader i forbindelse med implementeringen av narpolitireformen?

Hva er din oppfatning av narpolitireformen?
-Mulige fordeler
-Mulige ulemper

-Informasjon

Hva tror du er dine kollegers oppfatning av nzrpolitireformen?
Har du veert bergrt av ulike former for omfattende endringer/omstruktureringer her pa
politistasjonen tidligere?

Hva har dine tanker vart rundt disse?

Motivasjon:

Hvilke assosiasjoner har du til begrepet motivasjon?

Hva vil du selv hevde er den viktigste drivkraften du har for a gjere en god jobb?
-Eksempler

Hvilke faktorer virker demotiverende pa deg?

Hva kjennetegner det sosiale miljget du jobber i?

Hvordan opplever du dette sosiale miljget?

Opplever du a ha tilstrekkelig kompetanse for & gjennomfare dine arbeidsoppgaver?
Opplever du at du far mulighet til & utvikle deg og bruke den kompetansen du besitter?
| hvilken grad vil du hevde du har muligheter til & innvirke pa din egen arbeidshverdag?

Har noe av dette endret seg i forbindelse med narpolitireformen?

Motivasjon knyttet til deg som leder:

Hvor stor innvirkning tror du at du som leder har pa de ansattes motivasjon?
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Gjer du som leder noen konkrete tiltak for & styrke de ansattes arbeidsmotivasjon?
Kan de ansatte virke demotiverende pa deg?

-Eksempler

Spgrsmal knyttet til teknologi:

Hvor sentral er teknologi i din arbeidshverdag?
-Eksempler

-Fordeler

-Ulemper

Hvilke utfordringer har du erfart i forbindelse med bruk av nye teknologiske verktay?

Hvilke lgsninger har du erfart i forbindelse med bruk av nye teknologiske verktay?
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Intervjuguide ansatte

Spgrsmal knyttet til naerpolitireformen:
Kan du beskrive din ndveerende stilling, arbeids og ansvarsomrader i korte trekk?
Kan du fortelle hvilke endringer som har skjedd eller skal skje knyttet til din stilling, dine

arbeids og ansvarsomrader i forbindelse med implementeringen av narpolitireformen?

Hva er din oppfatning av narpolitireformen?
-Mulige fordeler
-Mulige ulemper

-Informasjon

Hva tror du er dine kollegers oppfatning av nzrpolitireformen?
Har du veert bergrt av ulike former for omfattende endringer/omstruktureringer her pa
politistasjonen tidligere?

Hva har dine tanker vart rundt disse?

Motivasjon:

Hvilke assosiasjoner har du til begrepet motivasjon?

Hva vil du selv hevde er den viktigste drivkraften du har for a gjere en god jobb?
-Eksempler

Hvilke faktorer virker demotiverende pa deg?

Hva kjennetegner det sosiale miljget du jobber i?

Hvordan opplever du dette sosiale miljget?

Opplever du a ha tilstrekkelig kompetanse for & gjennomfare dine arbeidsoppgaver?
Opplever du at du far mulighet til & utvikle deg og bruke den kompetansen du besitter?
| hvilken grad vil du hevde du har muligheter til & innvirke pa din egen arbeidshverdag?

Har noe av dette endret seg i forbindelse med narpolitireformen?

Motivasjon knyttet til ledelsen:

Opplever du at ledelsen har et bevist forhold til dere ansattes motivasjon?
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Gjar ledelsen noen konkrete tiltak for & styrke din arbeidsmotivasjon?
Gjar ledelsen noe som virker demotiverende pa deg?

-Eksempler

Spgrsmal knyttet til teknologi:

Hvor sentral er teknologi i din arbeidshverdag?
-Eksempler

-Fordeler

-Ulemper

Hvilke utfordringer har du erfart i forbindelse med bruk av nye teknologiske verktgy?

Hvilke lgsninger har du erfart i forbindelse med bruk av nye teknologiske verktay?
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Forespgrsel om deltakelse i masterstudie

Mitt navn er Emilie Engstrom. Jeg er masterstudent ved Institutt for pedagogikk pa Universitetet i
Oslo. I 2017/ 2018 skriver jeg en selvstendig masteravhandling om tema motivasjon. I den
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motiverer de ansatte for kontinuerlig endring og utvikling i en organisasjon?
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som virker inn pa menneskers indre driv. Nar jeg fikk anledning til & fordype meg i en tematikk
giennom masteravhandlingen min var det naturlig for meg & fordype meg i nettopp denne
tematikken. Jeg gnsker ogsa & fA mer innsikt i menneskers tanker og oppfatning rundt kontinuerlig
endring og utvikling og hvordan dette pavirker deres arbeidshverdag.

Jeg ma pépeke at jeg ikke skal undersgke utgvd praksis, men de ansattes egenoppfatning.
Intervjuer

For & gjore dette skal jeg gijennomfare en kvalitativ studie hvor jeg bruker intervju som metode. Jeg
skal gjennomfgre totalt 10 intervjuer hos dere, 5 med ansatte med administrativt ansvar og 5 med
ansatte uten administrativt ansvar. Alle de 10 informantene skal gjennomfgre et intervju hver pé ca
45 minutter. Intervjuene vil bli gijennomfert i januar 2018.

Intervjuene vil bli tatt opp pa bind og deretter transkribert. Opptakene slettes sa fort intervjuene er
transkribert ferdig. Det er bare jeg som har tilgang til de transkriberte intervjuene. Disse
transkripsjonene vil bli lagret i henhold til NSD- norsk senter for forskningsdata sine
retningslinjer.

Personvern og etikk

Prosjektet mitt er godkjent av NSD- norsk senter for forskningsdata. Jeg folger deres strenge krav
om personvern og anonymisering. Dette gjelder bade den enkelte ansatte og arbeidsplassen.

Alle personopplysninger vil bli behandlet konfidensielt. Ingen direkte personidentifiserende
opplysninger vil bli samlet inn. Mulige personvernidentifiserende opplysninger vil bli ekskludert



fra avhandlingen, b&de av hensyn til hver enkelt informants personvern men ogsa anonymisering
ovenfor kolleger og andre pé arbeidsplassen.

Transkripsjonen av intervjuene vil bli slettet etter prosjektets slutt.
Deltakelse i forskningsprosjektet

Deltakelse i min studie vil kunne bidra med innsikt og kunnskap om de ansattes motivasjon for
endring og utvikling. Jeg hdper & kunne belyse noen sentrale elementer om hva som fremmer og
hemmer de ansattes motivasjon gjennom og under slike endringsprosesser. Samtidig vil jeg
undersgke om det finnes noen ulikheter i oppfatningene rundt disse spgrsmalene pa tvers av
ansatte med ulike roller i bedriften/organisasjonen.

Godkjennelse til deltakelse i forskningsprosjektet gis muntlig under intervjuet. Dersom du skulle
pnske a trekke deg fra studien kan dette gjores frem til 1.5.2018. Trekk fra deltakelse i studien
krever ingen begrunnelse. Eventuelle begrensinger eller premisser du métte gnske fra deg som
informant kan gis muntlig under intervjuets gjennomfering.

Med hilsen

Emilie Engstrom

Masterstudent ved Universitetet i Oslo
emilieen @student.uv.uio.no

E-post: emilieen@student.uv.uio.no
WWww.uio.no
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