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Sammendrag

PROBLEMSTILLING:

Vare forventninger til politiet og hvordan de arbeider gjenspeiler det samfunnet vi, og siden
samfunnet stadig er i endring betyr dette ngdvendigvis at politiet ogsa er det. Temaet for
denne oppgaven er hvordan politiet mottar endringsprosesser. Konkret handler dette om en
endring av metoden for hvordan politistudenter skal veiledes. Det som gjer denne
endringsprosessen spesielt interessant er hvordan endringer i veiledningsmetode kan fa falger
for den operative tjenesten for polititjenestepersoner. Det er lite forskning pa hvordan
endringer blir mottatt og med bakgrunn i dette gnsket vi a gjere en studie av hvordan
endringen av veiledningspraksis ble tatt imot i politiet. Oppgaven har fglgende
problemstilling:

Hvordan har endringen blitt mottatt? Hvordan kan dette forklares?

Oppgaven falger Jacobsens (2012) konseptuelle modell av endring, med fokus pa endringens
drivkrefter, innhold og omfang og prosessen. Det er valgt tre overordnede forklaringer for

endringens mottakelse, som vi belyser gjennom tre forskningsspgrsmal:

1. I hvilken grad kan reaksjoner pa endringen forklares med & se pa endringens drivkrefter?
2. | hvilken grad kan reaksjoner pa endringen forklares med & se pa metodens innhold og
omfang?

3. I hvilken grad kan reaksjoner pa endringen forklares med & se pa endringsprosessen?

METODE:

For & besvare oppgavens problemstilling har vi gjennomfart kvalitative intervjuer av 19
informanter. I tillegg til kvalitative intervjuer, utgjer dokumentanalyse av sentrale dokumenter
studiens empiriske materiale. Vi har avgrenset vare intervjuer til to politistasjoner i Oslo.
Endringsprosessen er i oppstartsfasen og hovedtyngden av deltakere er i Oslo. Dette har gjort
at det har vert enklere a fa tak i informanter og anonymisere disse. Pilotprosjektet utpraves i
alle de fem politistasjonene i Oslo politidistrikt. Dette gjer at vi kan si noe mer overordnet om
hvordan pilotprosjektet mottas i Oslo. For var problemstilling har det veert viktig & fa frem

informantenes opplevelser og holdninger til endringen av metode.
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HOVEDFUNN:

| den farste delen av oppgaven har vi sett pa endringens drivkrefter. Det kan vare flere
arsaker til at det foretas endringer i organisasjoner. Jacobsens (2012) teori om planlagt
endring viser hvordan intensjonene med endringen og hvem som gjennomfarer
endringsprosessen kan utgjgre en forskjell i hvordan endringen oppleves for medarbeiderne.
Derfor vil det her vere viktig & forankre endringen hos medarbeiderne slik at de opplever
endringen som viktig, riktig og god. Studentene og praksisveilederne vi har intervjuet mener
besparelse og andre gkonomiske motiver er intensjonene bak endringen. Informantene fra
pilotprosjektet forklarer at intensjonen fra politihggskolens side har veert & gke kvaliteten pa
utdanningen. Mangel pa informasjon og god forankring har gjort at dette budskapet ikke har

fatt oppslutning.

Det neste forskningsspegrsmalet i studien har sett forklaringer pa hvordan innhold og omfang
har pavirket endringen. Argyris og Schon (1978) forklarer at enkelkrets- og dobbelkretslaring
handler om hvordan organisasjoner laerer. Ved a sette sparsmalstegn ved de grunnleggende
verdiene, reglene og normene som gjear at feil oppstar i organisasjonen, sa vil en kunne skape
reell endring. Politihggskolens pilotprosjekt med & gjennomfare denne endringen er et forsgk
pa dobbelkretslaering. Pilotprosjektets kontinuerlige vurderinger og revideringer av metoden
vil vaere avgjgrende for resultatet av endringen. En endringsprosess som forsgker a endre det
grunnleggende i organisasjoner vil i stgrre grad mgte motstand enn endringer med mindre
justeringer. Lave og Wenger (1991) forklarer at et praksisfellesskap er avhengig av
kompetente deltakere. Mestere skal gi opplering til nye deltakere om praksisfellesskapets
normer, regler og korrekt utfgrelse av arbeidet. Slik vil praksisfellesskapets verdier
viderefgres. Praksisveilederne hevder at endringen av metode kan gjere studentenes
leringsutbytte darligere. Dette begrunner de med at metoden er en stor belastning for
veilederen. Veilederen vil kjgre sammen med studentene gjennom hele aret, og mulighetene
for ferie eller kurs er sma. Dette har vi sett opp mot begrepet til Linda Lai (2013) om
kompetansemobilisering. Det er restriksjoner pa hva slags oppdragstype og alvorlighetsgrad
som studentene kan utfgre. Praksisveilederne kan oppleve mindre kompetansemobilisering
med endringen av metode siden de ikke far utnyttet hele sin kompetanse. Ifalge Molander og
Terum (2008) vil profesjoner veere opptatte av a verne om egen posisjon i samfunnet.
Profesjonsuteverne skal veere eksperter pa den praktiske utfgrelsen av yrket.
Praksisveilederne mener den nye metoden ikke vil heve nivaet pa studentene. Metoden vil bli
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spesielt vanskelig hvis det er nivaforskjeller mellom studentene. Ifglge praksisveilederne vil

det ikke i disse tilfellene vaere mulig & gi den veiledningen som begge studentene fortjener.

Endringsprosessen har blitt gjennomfart pa en mate som ikke har skapt oppslutning. Vare
informanter forklarer at det har veert manglende informasjon om endringen. Det er en prosess
som har veert forankret i toppledelsen, men ikke hos de fleste medarbeiderne. Kotter (2012)
viser til atte trinn for a skape en vellykket endring i organisasjoner. Dette kan fungere som en
oppskrift for organisasjonsendringer. Ifglge Lewin (Jacobsen, 2012) vil det vaere ngdvendig a
skape et miljg for endring. Pilotprosjektet har fatt en darlig oppslutning, blant annet, fordi den
gamle veiledningsmetoden oppfattes som god. De fleste informantene vare forklarer at de tror
endringen er gkonomisk motivert. Vare informanter fra politihegskolen og de sentrale
dokumentene vi har fatt tak i forklarer at det har veaert kort tid til radighet for pilotprosjektet.
Det har veert en rask oppstart for prosjektet og kort tid til & skape oppslutning. Nordhaug
(2007) beskriver visjon og kommunikasjon som to forutsetninger for endring. Disse er helt
avgjarende for hvor vellykket endringen blir. Funnene vare viser at det har manglet en klar
kommunikasjon. Rykter har skapt en negativ innstilling til hvordan metoden kommer til & bli.
| trad med Kotter (2012) og Nordhaug (2007) vil det veere viktig 4 ta kontrollen over
endringsprosessen og gi medarbeiderne den ngdvendige informasjonen. Det vil i en
endringsprosess veere viktig & vite hvorfor det oppstar motstand. Jacobsens (2012) ti arsaker
til motstand og sa pa hvordan motstand mot endring oppstar i organisasjoner. Motstand kan
0gsa oppsta pa grunn av engasjement og et gnske om det beste for organisasjonen. Dette skjer
spesielt i profesjoner der profesjonsutgverne er ekspert pa omradet og har sterke meninger om
hva som er bra for organisasjonen. Martinussens (1986) teori om normer, rollekonflikter og
krysspress viser hvordan normsenderes forventninger og press kan gi enkeltpersoner
krysspress fra flere kanter, og skape rollekonflikter. Dette kan fgre til likegyldighet og

fraskrivelse av ansvar.
Gjennom oppgaven viser vi hvordan studenter, praksisveiledere, divisjonsledere og

praksisansvarlige forklarer at de har mottatt endringen. Informantene vare fra politihggskolen

forklarer hvordan endringen har veert utfgrt og opplevd fra deres side.
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Forord

Etter godt og vel 5 maneder leverer vi na var masteroppgave. Da vi i fjor hast fikk
praksisplass ved politihggskolen i Oslo hadde vi fa tanker om hva vi skulle velge som tema
for var masteroppgave. Men etter & ha tatt del i og fatt veere med pa pilotprosjektet som ble
satt i gang ved politihggskolen hgsten 2014, sa var vi begge klare pa at dette var noe vi gnsket

a falge videre.

A skrive to sammen er ikke alltid like lett. Det krever at en kommer overens, ikke bare de
dagene der alt gar som smurt og oppgaven skyter fart i riktig retning, men ogsa de dagene der
man sliter med det tekniske, det teoretiske, det praktiske, eller noe helt utenom oppgave og
skole. Det & skrive masteroppgave har veert en lang prosess med mange opp- og nedturer, og
vi har delt disse turene stort sett hver eneste dag i snart 5 maneder. Vi har god erfaring med a
jobbe sammen med andre oppgaver tidligere i studiet og visste hva vi kunne forvente av
hverandre. | intervjuene har vi byttet pA hvem som har ansvaret. Jonas har hatt hovedansvaret
for utformingen av teorien og Kim har hatt hovedansvaret for arbeidet med funnene. Det har
veert viktig for oss i denne prosessen & kunne bruke hverandre. Ved a ha en a diskutere teori
og funn sammen med, s& har dette bidratt til at vi har kunnet se oppgaven i et nytt lys. Vi
samarbeidet i arbeidet med diskusjonen. Her diskuterte vi sammen om hvordan funnene

kunne forklares i lys av det teoretiske bidraget.

Samtidig har vi fatt hjelp hele veien til malet. Var veileder Bjgrn Erik Mark har veert der for
oss til alle degnets tider, han har gitt oss viktige, kritiske tilbakemeldinger nar vi har gnsket
det og nar vi trengt en dytt i ryggen. Tross sykdom fikk vi svar pa dagen og da vi rev oss i
haret av frustrasjon fikk vi klare og tydelige beskjeder som fikk oss tilbake pa riktig spor.

Takk for hjelpen Bjarn Erik, den har veert fantastisk.

I lgpet av var praksisperiode ble vi kjent med to personer ved politihggskolen som har betydd
mye for oss i denne perioden. Terje Garnas Kristiansen og Kjersti Hove. Dere har stilt opp
med god hjelp og tilbakemeldinger. Vi har fatt oppmuntrende ord, fine samtaler og en statte
vi har satt utrolig stor pris pa. Stgrre enn dere aner. Wenche Ertzaas Grangien, takk for all
hjelp med informanter og intervjuer. Din hjelp har gjort at vi har fatt et godt datamateriale og
uten deg hadde det blitt en utrolig mye vanskeligere oppgave. Takk skal du ha!
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Vi retter en stor takk til alle vare informanter som har tatt del i denne oppgaven. Uten dere
hadde dette bare veert utallige sider med mange rare pastander. Det har uten unntak veert en
fryd a intervjue dere, og det er vi takknemlige for.

Vi ma ogsa takke vare medstudenter og vare seminarledere ved Falk-seminaret, spesielt Julie
og Line. Det er utrolig flott at sa mange gnsket & hjelpe og gav tips fra gverste hylle. Takk for

mange fine ettermiddager med gode diskusjoner og masse hjelp.

Og til slutt, takk til de vi har hjemme.

Takk for stgtten, den har veert fantastisk, som alltid.

Jonas With Greger og Kim Anders Simonsen

Oslo, mai 2015
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1 Innledning

Temaet for denne oppgaven er mottakelse av endring i politiet. Etter et vellykket
praksisopphold ved Politihggskolen i Oslo hgsten 2014 fikk vi muligheten til & skrive om
endring av veiledningspraksis i politiutdanningen. Vi fikk veere med pa en konkret
endringsprosess som for tiden pagar i politiet og som bergrer bade politistudenter og
polititjenestepersoner. Konkret handler dette om en endring av metoden for hvordan
politistudenter skal veiledes. Tradisjonelt sett har politistudentene blitt veiledet hver for seg,
men endringen gjer det derimot mulig for praksisveiledere a veilede to studenter samtidig.
Det som gjgr denne endringsprosessen spesielt interessant er hvordan endringer i
veiledningsmetode kan fa faglger for den operative tjenesten for polititjenestepersoner og

fremtidens politi.

Politiutdanningen er et mye omtalt emne bade i media og politikken. Det samfunnet vi lever i
vil gjenspeile hva slags type politi vi har, og siden samfunnet stadig er i endring betyr dette
ngdvendigvis at politiet ogsa er det. For at politiutdanningen skal holde hgyest mulig kvalitet
blir den kontrollert, evaluert og forsgkt forbedret til enhver tid. Det er en utdanning samfunnet
som helhet har interesse av at holder hgy kvalitet. Men hvordan blir endringene tatt imot

innad i politiet?

Da vi var i praksis fikk vi oppleve begge sider av endringen. P& vegne av pilotprosjektet
intervjuet vi studenter og praksisveiledere i politiet. Som studenter ved Universitetet i Oslo
opplevde vi at vi ble sett pa som relevante eksterne, og det virket som informantene slapp seg
los, snakket fritt og sa sin mening. Opplevelsene og erfaringene vi hentet inn var til tider
overraskende, men ogsd, fra informantenes side, apenbare. Vi har funnet mye teori og
forskning pa endring i politiet og lignende organisasjoner. Det er derimot lite forskning pa
hvordan endringer blir tatt imot. Med bakgrunn i dette, gnsket vi 4 gjare en studie av hvordan
endringen av veiledningspraksis blir mottatt av praksisveiledere, praksisansvarlige,
divisjonsledere og studenter. Vi gnsket ogsa a se pa mulige arsaker til at det har blitt denne

mottakelsen.



Ved & intervjue de forskjellige gruppene av informanter i endringsprosessen har vi fatt
informasjon om erfaringer, holdninger og opplevelser med endringen. Vi vil se pa flere

arsaker til at disse reaksjonene kan ha oppstatt.

1.1 Problemstilling

Det har veert en lang prosess & komme frem til var problemstilling. Det har veert viktig for oss
a avdekke hvordan vare informanter har opplevd denne endringen. Informantenes erfaringer
med metoden og forstaelse av bakgrunnen for metoden har vert interessante momenter.

Problemstillingen var er som fglger:
Hvordan har endringen blitt mottatt? Hvordan kan dette forklares?

Mens det farste sparsmalet er empirisk motivert, sa er spgrsmal to en kombinasjon av at vi
gnsker & se hva vare informanter bruker som forklaringer opp mot det vi finner i
forskningslitteraturen. For & kunne forklare dette har vi i sarlig grad benyttet en konseptuell
modell av endring fra Jacobsen (2012). Pa den bakgrunn er det innenfor rammene av denne

oppgaven valgt tre overordnede forklaringer som vi gnsket a belyse gjennom tre

forskningsspgrsmal:

1. I hvilken grad kan reaksjoner pa endringen forklares med & se pa endringens drivkrefter?
2. | hvilken grad kan reaksjoner pa endringen forklares med & se pa metodens innhold og
omfang?

3. I hvilken grad kan reaksjoner pa endringen forklares med & se pa endringsprosessen?

Vi gnsker for gvrig & presisere at Jacobsen (2012) ogsa har med en fjerde form for
forklaringer som i stgrre grad handler om organisatoriske forhold som strategi, kultur,
uformelle maktforhold og lignende, men vi har valgt a ikke ta med den. Dette skyldes ikke at
vi ikke tror at dette kan veere relevante forklaringer pa prosessen, men derimot at vart
metodiske design i mindre grad vil vaere egnet for & kunne konkludere noe om de omradene.

For a fa en tilstrekkelig forstaelse av for eksempel kultur og uformelle maktforhold ville det



veert hensiktsmessig med lengre perioder med observasjoner mens endringen foregikk fremfor

a basere seg pa intervjuer og dokumentanalyser slik vi har gjort.

1.2 Kort introduksjon til politiet

Politiet er en kompleks etat som de aller fleste har et forhold til men som de kan lite om. Det
vil vaere en fordel med kunnskaper om organisasjonene for a lettere se koblingene i kapitlene

om teori og metode.

| Justis- og beredskapsdepartementets stortingsmelding nr. 42 (2004-2005) redegjares det for
politiets oppgaver, oppgavelgsning, samhandling og samarbeid med andre, rekruttering og
kompetanse. Det er tatt en vurdering av politirollen sett opp mot dagens situasjon og
fremtidens utfordringer. Her star rekruttering og bemanning sentralt. Stortingsmeldingen og
den senere innstillingen til stortinget har lagt faringer for utviklingstrekkene vi har sett i

politiet i den senere tid.



Justis- og beredskapsdepartementet
|
Politiets sikkerhetstjeneste

Politidirektoratet
| Kripos ! Politiets fellestjenester
| Politiets utlendingsenhet I Politiets IKT-tjenester

Utrykningspolitiet Namsfogden

@kokrim Nasjonalt ID-senter

| |
[
| |
|

| Politihagskolen I |l Grensekommissaeren I
|
|
| |
[

Agder politidistrikt

Asker og Bzerum politidistrikt
Follo politidistrikt
Gudbrandsdal politidistrikt
Haugaland politidistrikt
Hedmark politidistrikt
Helgeland politidistrikt
Hordaland politidistrikt
Midtre Halogaland politidistrikt
Nord-Trgndelag politidistrikt
Nordmgre og Romsdal
politidistrikt

Nordre Buskerud politidistrikt
Oslo politidistrikt

Rogaland politidistrikt
Romerike politidistrikt

Salten politidistrikt

Sogn og Fiordane politidistrikt
Sunnmgre politidistrikt
Sendre Buskerud politidistrikt
Ser-Trendelag politidistrikt
Telemark politidistrikt

Troms politidistrikt
Vestfinnmark politidistrikt
Vestfold politidistrikt
Vestoppland politidistrikt
Pstfinnmark politidistrikt
Pstfold politidistrikt

Figur 1. Politiets organisering (politi.no, a).

Som vi ser av figur 1 har politiet en hierarkisk struktur. Politiet i Norge bestar i dag av 27
politidistrikter. Nar denne masteroppgaven skrives ligger det ute et forlag i regjeringen om en
strukturreform av politiet (regjeringen.no, a). Reformen tar sikte pd a kutte antallet
politidistrikter fra 27 til 12. Starre fagmiljger i distriktene vil gi bedre forutsetninger for a
forebygge og bekjempe nye og mer kompliserte former for kriminalitet Dette vil gi politiet
bedre kapasitet og mer solid kompetanse til & lgse kjerneoppgavene bedre og mer effektivt
over hele landet (politi.no, a). I hvert distrikt finnes det en politimester som har ansvaret for at
de ulike malene og resultatene nas. Politimesteren kan legge faringer for lokale bestemmelser
0g bgtesatser. Hver politimester rapporterer videre til politidirektoratet (POD). POD har

ansvaret for faglig ledelse, styring og fordeling av ressurser, oppfeglging og fordeling av
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politidistriktene. Politidirektoratet er et forvaltningsorgan som er underlagt Justis- og
beredskapsdepartementet. Departementet skal gjennomfare regjeringens politikk og har
ansvar for samfunnstrygghet, beredskap, kriminalitet og kriminalomsorg, innvandring,
domstoler, lovarbeid og polaromradene (regjeringen.no, b). Politiet far sin bevilgning fra
statsbudsjettet. Antall ansatte og midler til oppgradering av utstyr vil blant annet avhenge av
starrelse pa bevilgning til distriktet. Disse bevilgningene til politidistriktene fordeles med
utgangspunkt i blant annet innbyggertall. Dette gjor at det kan bli store forskjeller mellom
distriktene. Det er stor forskjell pa hvor store omrader politidistriktene har ansvar for og dette
viser seg serlig i den responstiden politiet bruker pa & komme seg lengst ut i distriktet. Ifglge

tall hentet fra politiets hjemmesider er det 13 000 ansatte i politiet pr. 2014 (politi.no, b).

Politiinstruksen gjelder for alle polititjenestepersoner og beskriver oppgaver og regler som
alle i tjenesten ma forholde seg til. Politiinstruksen kap. 6. om Politimannens forhold innad i
etaten og sa&rlig 8§ 6-1 Politimannens forhold til foresatte og overordnede. Plikt og ansvar.
Herjuaune (2014) kobler lydighetsplikten opp mot politiets hierarkiske oppbygning og
problematiserer forholdet mellom ledere og medarbeidere. Polititjenestepersoner har
lydighetsplikt, noe som gjer at de i stor grad ma falge det overordnet sier. I var studie er dette
svert interessant, for uansett hvordan endringen blir gjennomfart, om det er motstand osv. sa

vil alltid ledelsen bestemme.

Politihggskolen (PHS) utdanner vart fremtidige politivesen. Politihggskolen er en
kunnskapsintensiv utdanningsinstitusjon som stadig ma utvikle og forbedre sin utdanning
basert pa krav fra samfunn, lover, regler og bestemmelser. Det kan veare en vanskelig
oppgave a bygge bro mellom teori og praksis, og derfor er det viktig med et kontinuerlig
evalueringsarbeid for & forbedre og fornye utdanningen (phs.no, b). I tillegg til a tilby
bachelorutdanning har de ogsa etter- og videreutdanning og masterprogram i politivitenskap.
Politihggskolen har studiesteder i Oslo, Bodg, Kongsvinger og Stavern. Bachelorprogrammet
ved politihggskolen er 3-arig. Det farste studiearet (B1) er ved hggskolen. B1 skal danne en
faglig plattform for videre leering i det andre studiedret (B2). Dette er praksisperioden som
studentene utfgrer wute i politidistriktene. Her skal de sammen med erfarne
polititjenestepersoner utfgre ulike typer politiarbeid. Det tredje og siste studiearet (B3)

gjennomfares ved politihggskolen og her skal man koble sammen den teoretiske og praktiske



kunnskapen fra de to farste arene. Politihggskolens bachelorutdanning skal utdanne studenter

til a bli generalister. Dette vil si:

“En generalist er en tjenestemann/-kvinne som besitter grunnleggende kunnskaper og
ferdigheter i politiets forebyggende, kriminalitetsbekjempende og trygghetsskapende

o

arbeid. 1 lgsning av oppgavene skal generalisten ha kompetanse til a utfere
grunnleggende politiarbeid, foreta helhetsvurderinger, se sitt arbeid i en bredere
samfunnsmessig sammenheng og trekke inn relevant spesialkompetanse og
samarbeidspartnere ved behov. Generalisten skal ha utviklet grunnlag for fortsatt
leering og utvikling gjennom utavelsen av yrket” (phs.no, a).

Ved & utdanne generalister kan studentene selv, etter endt utdanning, velge sin spesialisering
innenfor ulike politigrener. Dette gjer at det blir et politivesen hvor alle har den samme
grunnutdanningen i bunn. I bachelorutdanningen andre ar (B2) i er studentene i praksis ved
landets politistasjoner. Aret er delt inn i flere deler, og i tillegg til ordenstjeneste skal
studentene veere pa etterforskning, ekstern hospitering, kurs og samlinger. Det er vanlig for
studentene a ha én praksisveileder som har ansvaret for studentens opplaring gjennom aret.
En kan tenke seg at dette er et “mester - svenn” forhold, der veilederen er en slags mentor for
studenten. Denne metoden er godt forankret i politiet, der vil dermed vare interessant &

undersgke hvordan en endring av denne metoden vil mottas.

1.3 Oppgavens oppbygning

| kapittel 2 legges det teoretiske grunnlaget for oppgaven. Kapittel 3 tar for seg metode. Vi
vil her redegjere for studiens fremgangsmate og hvilke metodiske valg vi har tatt. Kapittel 4
tar for vare funn om informantenes erfaringer og holdninger til endringen og metoden.
Teorien og funnene blir diskutert i kapittel 5. Avslutningsvis i det femte kapitlet fglger en

oppsummering av denne diskusjonen. Kapittel 6 oppsummerer oppgaven.



2  Teoretiske perspektiver

| dette kapittelet vil vi ta for oss ulike teoretiske perspektiver som kan belyse var
problemstilling. Vi vil starte med & se pa noen sentrale teoretiske bidrag innenfor
endringsledelse, og har organisert kapittelet med hjelp fra Dag Ingvar Jacobsen (2012). Med
dette mener vi at vi har brukt hans modell for endring og har delt opp kapittelet i tre deler. |
2.2 vil vi beskrive endringenes drivkrefter, i 2.3 endringenes innhold og omfang og i 2.4
endringsprosessen. |1 2.3 Innhold og omfang vil vi for gvrig ogsa trekke inn ulike teorier om
lering og kompetanse, da vi mener dette kan veere viktige bidrag i var studie.

2.1 Endring

Organisasjoner er sosiale systemer, det vil si at de bestar av mennesker som handler og
samhandler, og et grunnleggende trekk ved sosiale systemer er at de er indeterminerte
(Crozier & Friedberg 1977, i Jacobsen 2012:39). Dette innebaerer at det ikke er mulig & si med
sikkerhet hva som kommer til & skije, til og med i den nermeste fremtid. Dermed er det ogsa
slik at planlagte endringer ikke alltid ferer til de resultater som man gnsket a oppna, eller at
man ikke alltid klarer & gjennomfare prosessen slik man hadde planlagt.

Begrepet “endring” betyr s mangt. A justere, modifisere, konvertere, bytte, og omgjore er
alle former for endring. Vi vil derimot basere oss pa falgende definisjon i denne oppgaven:
”En organisasjon har endret seg nar den utviser ulike trekk pa (minst) to ulike tidspunkt”
(Jacobsen, 2012:23). Mange tilnerminger, teorier og modeller har blitt utviklet for
organisatorisk endring. | dette kapittelet vil vi belyse noen teorier om endring og

endringsledelse.

Jacobsen (2012) viser oss en konseptuell modell for endring som ikke er ment & kunne testes
eller undersakes direkte empirisk. Modellen har til hensikt & understreke at endring ikke er ett
enkelt og entydig fenomen. Selv om vi ofte snakker generelt om endring av organisasjoner, sa

viser modellen at endringer kan variere langs flere dimensjoner.



Endringens > Endringens innhold

. . -

Drivkrefter og omfang
Endrings- Endrings-
Bl >
konteksten prosessen

Figur 2. Jacobsens modell for endring. (Jacobsen, 2012:32).

“Noen endringer kan vaere strukturelle, andre kulturelle, noen kan skje fort, andre sakte, noen
kan skje med stor grad av motstand, andre med stor grad av oppslutning” (Jacobsen 2012:32).
Variasjonsmulighetene er uendelige. Modellen viser ogsa at endring er et svart komplekst
fenomen, noe som illustreres av pilene mellom de fire elementene. Pilene illustrerer at de
ulike elementene vil pavirke hverandre. For eksempel kan det tenkes at trekk ved drivkreftene
vil pavirke hvordan prosessen forlgper, eller at konteksten bestemmer omfanget av endring.
Til slutt kan vi si at modellen ogsa illustrerer at for & forstd endring ma man forsta bade det
stabile og det dynamiske. Slik fanger modellen opp bade det som enkelte har kalt varians- og
prosesstilnerming til endring (Jacobsen 2012:32). En varianstilnerming er a studere det
stabile, og & sammenligne stabile tilstander pa ulike tidspunkt. Prosesstilneermingen fokuserer
pa det bevegelige, det som stadig er i “flyt” og utvikling. For & forstd endring ma begge

elementer trekkes inn, noe modellen gjer.

| det fglgende vil vi se nermere pa drivkrefter og bakgrunnen til at det oppstar endring i

organisasjoner.



2.2 Drivkrefter

Dag Ingvar Jacobsen (2012) skiller mellom fire ulike grunner til at det skjer endring i

organisasjonen:

1. Planlagt endring - intensjoner som drivkraft
2. Endring som livssykluser - vekst som drivkraft
3. Endring som evolusjon - konkurranse om knappe ressurser som drivkraft

4. Endring som dialektisk prosess - interessekonflikt som drivkraft

Vi velger a fokusere pa planlagt endring i denne oppgaven da dette best beskriver den
prosessen vi har studert. Politihggskolen er en hggskole, og har derfor krav om & opprettholde
en viss standard for deres opplering. Som tidligere fortalt forsekte de i 2014 a vaere “fore var”
og endre en veiledningsform som ble satt sparsmalstegn ved av NOKUT (2012), samtidig
som de selv sa at det i fremtiden kunne bli mangel pa praksisveiledere. Derfor gjennomfarte
de en noksa planlagt endring der intensjonen om bedre veiledning var drivkraften i prosjektet.

Vi kommer derfor ikke til & ga naermere inn pa punktene 2-4 over.

Andrew Van de Ven og Marshall Scott Poole (1995, i Jacobsen 2012) gjennomferte en
grundig gjennomgang av over 200 artikler. | disse artiklene fant forfatterne igjen omtrent tjue
grunnleggende forskjellige perspektiver pa endring, noe som igjen ble redusert til fire
hovedtyper som representerer “fundamentalt forskjellige sekvenser av hendelser og kausale
mekanismer — vi vil kalle dem motorer — som forklarer hvordan og hvorfor endring finner
sted” (ibid: 37).

Ved planlagte endringer har noen personer eller grupper av personer analysert situasjonen og
funnet ut at den ikke er god nok. Dermed har de funnet andre muligheter og utarbeidet
lgsninger for & mate problemene og iverksetter sa tiltak for & lgse problemet. Etter hvert som
tiltakene iverksettes foretas en vurdering om effektene av tiltakene svarer til de effektene man
hadde forventet. Denne intensjonale endringen er drevet frem av endringsagenter. Det er
gnsker om a endre eller forbedre, mgte en trussel eller bgte pa en svak side som stort sett

ligger til grunn for slike endringer. Endringsagentene ma regne med bade overraskelser og



motstand nar den planlagte endringen skal gjennomfares. Vi kan forklare denne formen for

endring gjennom fire faser:
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1. “Diagnose — erkjennelse av behov for endring — opplevde problemer og/eller
muligheter”. Typiske aktiviteter i denne fasen vil veare ulike former for
sparreskjemaundersgkelser, intervjuer og fokusgrupper. Det kan ogsa utarbeides en
strategisk analyse bestaende av styrker og svakheter, muligheter og trusler.

2. “Lgsning — beskrivelse av en gnsket framtidig tilstand og en plan for & komme
dit(tiltak)”. Malsettinger formuleres for a klargjere hva man vil gjere med de ulike
problemene, hvordan man vil mgte truslene og mulighetene, og hvordan man vil
utnytte styrker og kompensere for svakheter i organisasjonen. Her utarbeides ogsa
forslag til mer konkrete lgsninger, det vil si hva man konkret skal iverksette av
endringstiltak. | denne fasen kan det godt utvikles flere alternative lgsningsforslag. Fer
organisasjonen kan ga videre, ma det altsa ogsa gjeres noen valg knyttet til hvilke

lgsninger som virker som de beste.

3. “Gjennomfering av planlagte tiltak — intervensjoner i organisasjonen”. Det
utarbeides en plan for hvordan endringen skal gjennomfgres. Det settes opp en
tidsplan, en plan over hvilke aktiviteter som skal gjennomfares pa ulike tidspunkt, og
hvilke personer som skal ha et ansvar for og vere sentrale i de ulike aktivitetene.
Dernest gjennomferes de ulike aktivitetene gjennom bruk av for eksempel

arbeidsgrupper, spesialister som er inne a gi rad, eller i form av opplering.

4. “Evaluering av om tiltak virker som planlagt, og stabilisering av den nye
tilstanden”. Her ser man om de lgsninger man iverksatte, faktisk loste problemene, for
eksempel om man har gkt salget, om lojaliteten tar seg opp, eller konflikten dempes.
Hvis endringen vurderes som vellykket, er det snakk om & stabilisere — eller
institusjonalisere endringen (Oliver 1992, i Jacobsen 2012:39), det vil si a fa de
ansatte og ledelsen til & statte opp om og forsterke endringene. Dette gjares ofte ved at
man tilpasser belgnningssystemer, strukturer og prosedyrer til de endringene som er

gjort.



En sentral utfordring for de som skal gjennomfare en planlagt endring er & fa med seg de
andre i organisasjonen. Hvis store grupper i organisasjonen opplever endringsforslaget som
unyttig, slitsomt eller truende vil det vere stor sannsynlighet for motstand. Jacobsen (2012)
forklarer at for den enkelte vil ikke endringen vare noe abstrakt, men et konkret krav om &
forlate noe de har gjort over lengre tid og begynne a gjgre noe nytt og annerledes. Handtering
av motstand dreier seg bade om a forutse hva slags motkrefter endringsinitiativet vil aktivere,
og & avklare hvordan slike motkrefter kan mgtes. “A skape oppslutning er tett knyttet til
hvordan endringsagentene klarer a fortolke og formidle drivkrefter og lgsninger og skape en

oppfatning av at endringen er viktig, riktig og god” (Jacobsen, 2012:148).

Jacobsen (2012) forklarer at motstand og oppslutning kan sees pa som ytterpunkter pa en

skala:

A
Drivkrefter sterkere enn E i e i1
motkrefter - endring heyst ngaqcmentérin v stette
sannsynlig L S
Aksept- godtakelse av
endring
Navytral sone - endring kan
gjennomferes
Likegyldighet- verken for
eller mot endring
Passiv motstand
Mothkrefter sterkere enn
drivkrefter - endring mindre
sannsynlig
Aktiv motstand
v

Figur 3. Motstand og oppslutning (Jacobsen, 2012:132).

Som vi ser av figur 3 vil det veere stgrre mulighet for & gjennomfgre endringen hvis det er
flere som utviser likegyldighet enn passiv motstand. Jacobsen forklarer at en grunnleggende

trekk ved all endring er usikkerhet. Denne usikkerheten kan skape problemer for endringens

11



gjennomfering. Jacobsen forklarer: “Det er aldri mulig & klarlegge helt klart og objektivt
behovet for endring, noe som inneberer at det kan veere mange ulike oppfatninger av hva som
er den faktiske situasjonen” (Jacobsen, 2012:141). Det er ikke alltid resultatet og
evalueringene stemmer overens med intensjonene. Det kan finnes ulike grader av suksess i

endring, som forklart i fglgende utsagn:

“I lopet av det siste tiaret har jeg fulgt mer enn 100 selskaper i deres forsok pa a omdanne seg for d
gjare seg selv til sterkere konkurrenter.(...). Noen av disse endringene har veert svart suksessfulle. Noen
har veert kolossale fiaskoer. De fleste faller et sted imellom, med en tydelig tendens til & klumpe seg i
den nedre enden av skalaen” (Jacobsen 2012:143).

Hvis man kan forsta prosessen, sa kan man ogsa forsta hvorfor resultatene ikke ngdvendigvis
blir slik endringsagentene gnsket. De planlagte endringsprosessene inneholder ofte antakelser
om hvordan forhold pavirker hverandre i en organisasjon. En vanlig tanke er da at bedre
resultater oppnas gjennom bedre produksjon. Om arbeiderne da endrer sin atferd ved a
produsere bedre tjenester eller ved at de arbeider mer effektivt sa prisene kan senkes. Det kan
tenkes at teknologien forbedres slik at ting kan gjeres raskere og bedre eller at organisasjonen
bruker mindre ressurser pa a produsere det samme. Men produksjonen kan ofte vere
vanskelig & endre. Derfor er det mange som forsgker & endre atferd indirekte ved a endre pa
organisasjonsmedlemmenes kontekst: kulturen, strukturen, systemene og strategiene. Denne

tankegangen vises i falgende modell:

Formelle strategier,
systemer 0g
/ strulkcharer, \
Resultater -
Endringsinitiativ > Produksjon — produkter og
tjenester
\ Verdier, normer og /
grunnleggende
antakelser (kultur)

Figur 4. Oversikt over kausale sammenhenger i organisasjonsendringer (Jacobsen 2012:144)
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Na har vi sett pa drivkrefter for endring. Vi har fokusert pa planlagt endring og hvordan
intensjonell endring er drevet frem av endringsagenter som gnsker a forbedre situasjoner og
lgse problemer. Disse endringsagentene ma forberede seg pa motstand og motkrefter som
jobber for a beholde situasjonen som den er og ikke gnsker endring. Derfor gjelder det & fa

med seg de andre i organiasjonen og vise at endringen er viktig, riktig og god.

| var neste del vil vi bevege oss inn pa endringens innhold og omfang. Her vil vi se pa
hvordan enkeltmennesker endrer organisasjonen, men ogsa hvordan endring av strategier,

oppgaver, strukturer og kulturer pavirker menneskene.

2.3 Innhold og omfang

Organisasjoner gjennomgar utallige endringer av ulikt omfang. Noen endringer er av
justerende art, en slags videreutvikling av det man allerede har gjort, mens andre endringer
kan veere store brudd eller omveltninger som vil ha dramatiske utfall for organisasjonen.
Denne videreutviklingen foregar i tider der man perfeksjonerer det man er god pa, der man
praver seg frem, lerer av sine feil og finner nye mater a gjgre den samme oppgaven pa, mens
det er en stor stabilitet i organisasjonen og endringer er preget av utvikling og justering. Men
disse periodene kan avbrytes av perioder med store omveltninger og brudd, et slags
paradigme som representerer et brudd med fortiden. Disse to typer endringer som dette kalles
“utvikling og brudd” av Jacobsen (2012), men vi velger a kalle det for revolusjonare og

evolusjonere endringer.

| nyere organisasjonsteori har det nermest blitt en standard & betrakte organisasjoner som
systemer. Dette innebarer to perspektiver, at enhver organisasjon kan splittes opp i flere del-
elementer, sa at disse elementene henger sammen og danner et hele som er starre enn
enhetene hver for seg. Harold Leavitt (1965, i Jacobsen 2012) viste at alle organisasjoner
bestar av fire grunnelementer: 1) oppgaver, 2) mennesker, 3) teknologi og 4) struktur. De tre

farste utgjer produksjonskjernen i enhver organisasjon. Alle organisasjoner har noen
oppgaver de er satt til & lgse. Menneskene i organisasjonen anvender sa en teknologi eller

redskaper for a lgse oppgaven. Dette kan vare alt fra maskiner, biler, overvakningskameraer
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til den kunnskapen hver medarbeider innehar. Det er en videre utbredt antakelse at disse

elementene henger sammen (Jacobsen, 2012:66).

Struktur
[y

i

Oppgaver - > Teknologi

Y

Mennesker

Figur 5. Leavitts diamantmodell for pavirkning i organisasjoner

Modellen forklarer hvordan forholdet mellom mennesker, oppgaver, struktur og teknologi
henger sammen i en organisasjon. En endring i strukturen vil fare til en forandring i de andre
delene. | praksis betyr det at endring i ett element ngdvendigvis vil fgre til endringer i de
andre elementene. En annen antakelse knyttet til & betrakte organisasjoner som systemer er at
alle organisasjoner er avhengige av sine omgivelser (Jacobsen, 2012). Nesten alle
organisasjoner, om ikke alle, er avhengige av ressurser og stette fra omgivelsene. Dermed
oppstar det en avhengighet til de delene av omgivelsene som kontrollerer ressurser som
organisasjonen trenger. Alle organisasjoner fungerer som en integrert del av et storre
samfunn, og ma dermed ogsa tilpasse seg de kulturelle normer og verdier som finnes i
omgivelsene (Jacobsen, 2012:67). Organisasjoner som ikke tar hensyn til slike radende

oppfatninger kan fort miste sin legitimitet blant sentrale aktgrer i omgivelsene.
| neste avsnitt vil vi nd ta for oss Argyris og Schons (1978) teori om enkelt- og

dobbeltkretslaering. Her vil vi se pa hvordan organisasjoner gar frem for a endre og lere og

hvor omfattende laering og endring kan veere i organisasjoner.
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2.3.1 Enkel- og dobbelkretsleering

Et naturlig sted a starte for a beskrive hvor omfattende endring og lering er i organisasjoner
er med Argyris og Schons (1978) klassiske teori om enkelkrets- og dobbelkretslering.
Teorien handler om hvordan organisasjoner kan bli leerende organisasjoner, og hvordan de
kan skape reell endring. De forklarer at “organisatorisk lering skjer néar individer i en
organisasjon erfarer en problematisk situasjon og undersgker dette pa vegne av
organisasjonen” (Filstad, 2010:48). Det handler om & oppdage og rette opp feil. Feil blir, i
denne sammenheng, kunnskap eller viten som hemmer lering. Dersom denne korreksjonen
sgrger for at organisasjonen kan fortsette med sin grunnleggende filosofi, sine normer og
regler og fortsatt na malene sine, sa kalles denne prosessen for enkeltkretslaring. De viser til
et eksempel der enkeltkretslaering sammenlignes med en termostat. Hvis det blir for varmt
eller for kaldt korrigerer termostaten seg etter temperaturen og skrur opp eller ned varmen.
Dette kan termostaten gjgre fordi den mottar informasjon (temperaturen i rommet), og gjer
sma justeringer for & “nd malet”. Dobbelkretslering derimot, oppstir nar feilen man har
oppdaget gjar at man ma gjgre om pa organisasjonens underliggende normer, deres filosofi og
mal. Dersom termostaten kunne spurt seg selv “Hvor ligger feilen? Kanskje temperaturen er
riktig i forhold til innstillingene, men at innstillingene er feil?”, da ville den satt
spgrsmalstegn ved sitt eget program og endret pa de grunnleggende antakelsene, dens
“filosofi” og rutiner som den fulgte fra for. Dobbeltkretslering handler altsd om at man gjer
stgrre endringer fordi man stiller andre, mer fundamentale sparsmal. Et problem for flere
organisasjoner er at de er veldig flinke i enkeltkretsleering og ser da ikke behovet for
dobbelkretsleringen. Argyris og Schon (1978) understreker at de fleste organisasjoner
praktiserer enkelkretslaring, der fokuset er kun pd maloppnaelse, uten & vurdere de styrende

verdiene for & nd disse méalene.

I Argyris og Schons (1978) teori om lerende organisasjoner forsgker de ikke a definere en
lerende organisasjon, men de fokuserer heller pa hva en lerende organisasjon faktisk er
(Argyris og Schon, 1978), og hva som er sentrale kjennetegn ved denne typen organisasjoner.
Som vi vet, verken husker, tenker eller laerer en organisasjon bokstavelig talt. Derfor ma en
leerende organisasjon, ifalge Argyris og Schon (1978), forstas ut fra testing og restrukturering
av organisatoriske handlingsteorier. De mener at en leerende organisasjon aldri vil oppna det

de kaller for “deuterolearing”, som vil si at den aldri vil leere & leere. Malet for organisasjonen
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blir derfor dobbelkretsleering som forklart tidligere, der grunnleggende verdier og antagelser
vurderes og endres. Resultatet er at organisasjoner i stor grad foretar justeringer farst nar
problemet allerede har oppstatt og man er ngdt til & foreta seg noe. Enkeltkretslaering skaper
derfor ikke lerende organisasjoner, fordi den ikke farer til ny kunnskap, men heller
smajusteringer og brannslokking innenfor eksisterende kunnskap (Filstad, 2010).
Dobbelkretsleering derimot fgrer som sagt til leering, og en organisasjon som er god i

dobbelkretsleering er da god til a leere.

Som vi sa tidligere i dette avsnittet verken husker, tenker eller lerer en organisasjon
bokstavelig talt. Det er medarbeiderne i organisasjonen som lerer. Det er de som endrer sin
atferd og husker hvordan de skal gjgre det neste gang. Hvordan medarbeidere leerer er en
sentral brikke i organisasjonsteori. Og som vi skal se i var neste del, forklarer Lave og
Wenger (1991, i Filstad 2010) hvordan laring skjer som deltakere i sosiale praksisfellesskap.

2.3.2 Praksisfellesskap som arena for leering og endring

Studier av praksisfellesskap har i de senere arene gitt viktige bidrag til var forstaelse av lering
og endring. En sentral innsikt fra denne litteraturen er at leering er ikke individuelle, mentale
prosesser der man tilegner seg allerede kjent kunnskap eller lgser allerede kjente problemer,
men det er en kontinuerlig prosess, hvor det & lere betyr & mgte nye ukjente problemer og
utfordringer og takle og lgse disse problemene og utfordringene (Gherardi 2006, i Filstad
2010). Wenger (2002, i Filstad 2010:83) definerer laering som “en interaksjon mellom sosialt
definert kompetanse og personlig opplevelse”, altsa at lering skjer fordi fellesskapets
kompetanse hviler pd medlemmenes kompetanse. Det er gjennom deltakelse i disse
prosessene det skjer endring. For & fa til endring og dermed laring, forutsettes refleksjon over

hva vi faktisk gjgr som deltaker i sosial praksis pa arbeid.

Wenger (2002, i Filstad 2010:83-84) definerer et praksisfellesskap som “en gruppe mennesker
som deler en bekymring, et sett av problemer eller entusiasme for et tema, og som utvikler
kunnskap og ekspertise pa dette omrddet gjennom vedvarende samhandling”. Hver
medarbeider i en organisasjon vil sannsynligvis veere medlem i flere slike fellesskap. Det er

viktig at medlemmene i et fellesskap forstar og skaper mening om fellesskapets kompetanse,
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og det er igjennom en sosial teori om lering at leering blir plassert i relasjon til mening og
praksisfellesskapets betydning (Wenger 2007, i Filstad 2010). Det er den enkeltes sosiale
identitets forhold til fellesskapet som er grunnlaget for stadig utvikling og leering. Var
identitet og den vi ensker a vere vil veere styrende for om vi identifiserer oss med
praksisfellesskapet. Man er ofte med i et praksisfellesskap fordi man identifiserer seg med
medlemmene og verdiene. Deltakelsen i fellesskapet er situert i aktiviteter og innebarer
tilegnelse av sosial identitet og ikke bare tilegnelse av kunnskap (Gherardi 2006, i Filstad
2010). Et praksisfellesskap er ikke bare en gruppe med positive interesser, men er en gruppe
som kan jobbe med alle forhold rundt handling. Som hverdagsproblemer, normer, verdier,

interesser og faglig utvikling.

Leering er forankret i situasjonen og derfor situert.

“Situert lering betyr at leering er en del av individets hverdag. I organisasjoner vil dermed situert
leering veere en del av hverdagen gjennom utevelse av praktisk arbeid sammen med kolleger. Fokuset er
pa hvilke typer av sosialt engasjement som medarbeiderne er involvert i, som egner seg best for at
leering skal finne sted. Lering foregar gjennom deltakelse, og individets evne til & lere star alltid i
forhold til en spesifikk sosial kontekst” (Dreier 1999, i Filstad 2010:80-81).

Det handler ogsa om a veare pa innsiden og fa tilgang til sosial praksis. Lave og Wenger
(1991) understreker hvordan leering ikke kan sees uavhengig av praksis, og hvordan det alltid
vil vaere sosialt, kulturelt og historisk situert. Fokuset her er pad den sosiale konteksten, pa
situasjonen og pa kolleger som laerende gjennom deltakelse i sosiale praksisfellesskap. Da ma
leering forstas gjennom deltakelse i praktiske situasjoner pa arbeid, for det handler nemlig om
a bli deltaker i forskjellige praksisfellesskap og dermed ha mulighet til & bli en kompetent
praktiserende (Brown og Duguid, 1991, i Filstad 2010:77).

Praksis, deltakelse, tilhgrighet og erfaring blir da sentrale begreper innenfor denne

tilneermingen.

“Legitim perifer deltakelse fokuserer pd leeringsprosessene fra en lerling kommer inn som deltaker i et
sosialt fellesskap og til vedkommende ses pa som etablert i dette fellesskapet. (...) Lerlingen ma delta i
sosiale praksisfellesskap og gjennom mesterlere tilegne seg kunnskap og ferdigheter for full deltakelse.
Det er demne lewringsprosessen som Lave og Wenger kaller legitim perifer deltakelse” (Filstad,

2010:81-82).
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Men en burde vaere forsiktig med a bare se praksisfellesskap som en flott laeringsarena. Det
har ogsa sine darlige sider, og kan holde tilbake kunnskap, sette grenser for innovasjon og
holde andre “gisler” pd grunn av deres ekspertise. Ifalge Wenger (2002) kan praksisfellesskap
ogsa reflektere smalsynte, urettferdige fordemmende samfunn. Derfor er det viktig a ikke
romantisere praksisfelleskap eller & forvente at et slikt fellesskap vil kunne lgse alle

problemer uten & selv skape noen.

Det kan for eksempel skje at ikke medlemmene av fellesskapet klarer & skape gode nok
relasjoner basert pa tillit. I slike tilfeller vil det, ifolge Wenger (2002:140), vere slik at “et
ikke-fungerende praksisfellesskap vil vere verre enn at det ikke er et praksisfellesskap i det
hele tatt”. Den normale intimiteten praksisfellesskap kan skape kan fort bli en vanskelig
barriere for “nye” medlemmer a krysse. Det kan ogsa bli en skyggelapp for nye ideer, eller
skape en gruppementalitet, der man ikke kritiserer hverandre. De kvalitetene som gjar et
praksisfellesskap til et ideelt sted for laering, et delt perspektiv pa et omrade, tillit, en felles
identitet, lange gode relasjoner og en etablert praksis, er de samme kvalitetene som kan holde
fellesskapet gissel til sin egen historie og oppnaelser. Fellesskapet kan bli en ideell struktur
for & unnga leering. Nar kvalitetene en sgker i et fellesskap blir dyttet ut av balanse, sa blir det
heller nedrivende uro som kan sgrge for at felleskapet stagnerer eller der. A kunne se et
fellesskaps uroligheter er en viktig linse for a utvikle praksisfellesskap og hjelpe a sikre deres

kontinuerlige verdi.

Hvis vi forstar leering gjennom deltakelse i praktiske situasjoner pa arbeid og at det handler
om a bli deltaker i forskjellige praksisfellesskap, ser vi at det er viktig for medarbeidere a ta
del i disse situasjonene og fellesskapene. Slik vil man ha mulighet til & bli kompetent

praktiserende.

| var neste del skal vi se at det er viktig a fa muligheten til & bruke sin kompetanse og sitt
potensial i arbeidet. Linda Lai (2013) forklarer at vi alle har et behov for & bruke var
jobbrelevante kompetanse og forteller at var opplevde grad av kompetansemobilisering vil ha

stor betydning for var motivasjon og vart arbeid.
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2.3.3 Mobilisering av kompetanse for endring

Linda Lai (2013) forklarer i hennes teori om kompetansemobilisering at det er viktig for
medarbeidere & fa brukt sin kompetanse og sitt potensial for & forbli motiverte og fale
tilhgrighet til organisasjonen. Dette betyr, at “det potensialet medarbeiderne besitter ma
mobiliseres gjennom relevante oppgaver og utfordringer for a bidra til ytelse, maloppnaelse
og verdiskapning” (Lai, 2013:153). Det handler om & fa bruke sin jobbrelevante kompetanse
pa en god mate. A kunne bruke sin egen kompetanse dekker “grunnleggende psykologiske

behov knyttet til mestring, mening og tilherighet” ifolge Lai og Skiba (Lai, 2013:154).

Lai (2013) nevner flere negative konsekvenser som faglge av lav kompetansemobilisering.
Blant annet svekket tillit til egen kompetanse, lavere psykologisk jobbtilfredshet, lavere
folelse av verdi pa jobben, og lavere affektiv organisasjonstilknytning, det vil si mindre
stolthet og glede over a jobbe i en gitt organisasjon (Lai, 2013:155). Lav grad av
kompetansemobilisering har ikke bare en negativ effekt pd medarbeidere, men ogsa pa
organisasjonen som helhet. Det gker risikoen for utvikling av hgy turnover-intensjon, det gker
risikoen for stress, depresjon og angst. De som dermed opplever at de ikke far muligheten til &
bruke sin egen kompetanse, taper motivasjon og mening for arbeidet og kan ha en negativ
innflytelse pa sine kollegaer og p& miljoet i organisasjonen. “Frustrasjon, negativt fokus og
leting etter bedre muligheter andre steder far lett en smitteeffekt” (Barsade 2002, i Lai
2013:155).

| politiet har man tidligere, som vi har vert inne pa, hatt en til en veiledning. Dette har gitt
praksisveilederne en del fri ved siden av det & veere veileder. De har hatt mulighet til & ta
ekstra kurs, kjere vanlig patrulje, bli med pa skarpe oppdrag og egentlig veere vanlig
politibetjenter de dagene de ikke hadde student. Med en til to veiledning er veilederrollen mye
klarere. Det er lite, om ikke null, tid utenom veiledningen. Og hvis en student er borte, er den
andre igjen pa stasjonen. Dette gjer at veilederen ikke far dratt pa kurs. Han/hun far ikke laert

og utviklet seg, ei heller veert med andre politibetjenter.

Hvis en medarbeider gnsker seg ut av organisasjonen viser studier at den personen ogsa far
“svekket affektiv organisasjonstilknytning og mindre motivasjon til & hjelpe sine kolleger og

bidra til at gruppen nar sine mal og forbedrer seg, det vil si viser mindre hjelpeatferd og
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mindre ekstrarolleatferd” (MacKenzie, Podsakoff og Ahearne; 1998, i Lai 2013:155). |
endringsprosesser vil ofte roller og oppgaver bli byttet om eller erstattet. Men som Lai (2013)
forklarer er det viktig a opprettholde samsvaret mellom medarbeidernes kompetanse og deres
oppgaver. Ved hgy kompetansemobilisering gker nemlig sjansen for verdiskapning og
maloppnaelse. Det gir medarbeidere gkt indre motivasjon, som videre gker deres innsats og
ytelse, samt forsterker lzering. Det kan til og med bedre medarbeideres psykiske helse som gir
lavere personalkostnader, bedre psyko-sosialt arbeidsmiljg og gkt naerveer (Lai, 2013). Det
gker kollegial hjelpeatferd, ekstrarolle-atferd og fleksibilitet, gir heyere lojalitet til
virksomheten, bedre omdgmme og rekrutteringsgrunnlag. A beholde medarbeidere betyr ogsa
& beholde verdifull kompetanse. A legge til rette for medarbeidere som kan jobbe ikke bare
for sine egne mal, men ogsa for organisasjonens mal er ikke bare verdifull, men ogsa viktig

for innovasjon og seerlig utvikling.

| var neste del vil vi bevege oss inn mot profesjoner og hvordan disse profesjonene beholder

sin status, beholder sine arbeidsoppgaver og hvordan de mgter endring.

2.3.4 Hvordan profesjoner mgter endring

Profesjonen kommer ikke for kunnskapsdelingen (Czarniawska 2004, i Styhre 2011). For a
spore en profesjon, ma en starte med dens kunnskapsdelende praksiser. Det & beskrive et yrke
som “profesjon” vil knytte en forventning om “profesjonalitet” til uteveren. “All professionals
are experts, but not all experts are professionals” (Styhre, 2011:19). Det er ikke slik at en
person som er ekspert pa et omrade eller i et yrke, ngdvendigvis innehar et profesjonsyrke.
Hvilke yrker som er profesjoner er i stor grad definert av samfunnet yrket befinner seg i. Med
begrepet profesjon forstdr vi en type yrkesmessig organisering av arbeid. En bestemt
personkrets gis retten til & utfare visse arbeidsoppgaver, og til & gjere det mer eller mindre

autonomt (Molander og Terum, 2008).

Det er en tillit og garanti til at yrkesgruppen, i kraft av sin kompetanse, utfgrer disse
oppgavene i henhold til standarder for god yrkesutgvelse. Nar en yrkesgruppe beskriver seg
selv som “profesjon”, uttrykker den et selvbilde og prever & overbevise andre om sin

betydning og berettigelse. Molander og Terum (2008) viser til at yrker befinner seg pa et
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kontinuum med flere eller faerre, mer eller mindre sterke profesjonskarakteristika. Maten
yrkesgrupper trekker opp profesjonskriteriene pa, kan samtidig bidra til & delegitimere andre
gruppers krav om profesjonsstatus. Pa samme mate som at noen yrker kan fa status som
profesjon, kan det forega en deprofesjonalisering av andre profesjoner. Noe som betyr at yrket
mister sin status som profesjon. Molander og Terum forklarer at profesjonene er satt til a lgse
praktiske problemer ved hjelp av spesialisert teoretisk kunnskap. | tillegg til & forvalte
kunnskap, forvalter profesjonene store samfunnsressurser. Profesjoner ma hele tiden fornye

eller oppdatere sin kompetanse for a beholde denne plassen i samfunnet (lbid).

Molander og Terum (2008) viser til to aspekter ved profesjonsbegrepets, henholdsvis det
organisatoriske aspektet og det performative aspektet. Innenfor det organisatoriske aspektet
viser Molander og Terum til fem faktorer som gjar at en profesjon opprettholder kontroll over
arbeidsoppgavene sine. Denne kontrollen er dels en ekstern kontroll over adgangen til
arbeidsoppgavene og dels en intern kontroll over utfgrelsen av dem. Punktene innenfor
det organisatoriske aspektet til Molander og Terum (2008) er delt opp i monopol, autonomi,
politisk konstituerte yrker, institusjonelt imperativ og profesjonell sammenslutning. De to
farste viser til henholdsvis ekstern og intern kontroll. Den neste, politisk konstituerte yrker,
viser til en profesjons jurisdiksjon. Dette er noe en yrkesgruppe gjgr krav pa og prever a
legitimere seg berettiget. Jurisdiksjonen institusjonaliseres ved at staten gir yrkesgruppen mer
eller mindre eksklusiv rett til & ivareta bestemte arbeidsoppgaver. Institusjonelt imperativ
viser til hvordan institusjonaliseringen av en yrkesgruppe som profesjon kan sees pa som en
samfunnskontrakt. Profesjonen forplikter seg her & tjene visse allmenne interesser. En
profesjon som i sterre grad farer sine egne serinteresser vil miste tillit og legitimitet. Den
siste, profesjonell sasmmenslutning, viser til hvordan profesjonen skal forstas som en kollektiv
aktgr snarere enn en gruppe individer som utfgrer samme type oppgaver. Profesjonen skal
vaere en organisert gruppe som har utviklet en kollektiv selvforstaelse som profesjon og ma

offentlig legitimere sitt krav om profesjonsstatus (Molander og Terum, 2008:18-19).

Innenfor det performative aspektet forklarer Molander og Terum (2008) at profesjoners
praksis kan defineres pa atte mater. Det performative viser til en spesiell kvalitet ved
personens mate a handle eller utfgre en oppgave pa. Dette er den spesialiserte teoretiske
kunnskapen satt ut i praksis. Vi vil ikke her ga narmere inn pa punktene, men heller

understreke at listen over trekk ved profesjonelle tjenester vil veere tentativ. Dette viser til
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hvordan profesjonene endrer seg i takt med hva samfunnet forventer av dem. Som vi har sett

er profesjoner avhengige av a opprettholde intern og ekstern kontroll.

| denne delen av kapittelet har vi sett pa hvordan vi kan fa til dobbeltkretsleering og reell
endring. Vi har sett hvordan praksisfellesskap kan veere plattformer for lering og endring.
Deretter sa vi at det er viktig for medarbeidere a fa brukt sitt potensial og sin kompetanse i
arbeidet, og at mangel pa mobilisering av kompetanse kan fare til motstand og konflikter. Til
slutt har vi blitt forklart hvordan profesjoner jobber for & opprettholde deres legitimitet og
hvordan de ma oppdatere og fornye deres kunnskap for & opprettholde deres status som
profesjon. Det handler om & endre seg i takt med samfunnets forventninger, samt at en ma

beholde kontrollen over kunnskapsdeling og kompetanseutvikling.

Na skal vi bevege oss videre inn mot endringsprosessen og se hvordan ledelse av prosessen

kan fare til suksess, feiling, oppslutning og/eller motstand.

2.4 Endringsprosessen

Det er mange teorier om hvordan endringsprosesser bar gjennomfares. Vi har trukket frem et
utvalg av disse teoriene. Det er vanskelig & gi en universell oppskrift for alle
organisasjonsendringer for forskjellige organisasjoner og organisasjonstyper vil kreve
forskjellige endringsprosesser. Vi vil i de fglgende avsnittene se hvordan vart utvalg av teorier

beskriver endringsprosesser.

2.4.1 Faser i endringsprosesser

Kurt Lewin (Jacobsen, 2012) mente at alle individer og sosiale systemer har en tendens til a
gnske stabilitet og forutsigbarhet i det man driver med. Men systemer endrer seg og de gar fra
en tilstand til en annen. Slik papekte Lewin at endring var mulig & pavirke og skape. Ut ifra
dette utviklet han teorien om “sosiale kraftfelt” (Jacobsen, 2012:183).
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Endringsledelse dreier seg altsi om de handlinger endringsagenter utfgrer for a gke

sannsynligheten for en vellykket gjennomfgring av endring.

Uansett hvilken sosial sammenheng man befinner seg i, sa vil man sta ovenfor drivkrefter og
motkrefter. Drivkreftene er de forhold som hjelper til og paskynder endring. Mens motkrefter
er forhold som gnsker & opprettholde stabiliteten, beholde det som det er. Figur 6 forklarer

dette forholdet pa en fin mate:

Sosialt system

Motkrefter Endringskrefter

(Organisasjon)

Figur 6. Drivkrefters pavirkning i organisasjonen (Jacobsen, 2012:184).

Organisasjonen star i mellom motkrefter pa den ene siden og endringskreftene pa den andre
siden. For at endringen skal bli vellykket er man avhengig av at endringsagentene klarer a
gjere drivkreftene (endringskreftene) sterkere enn motkreftene. Kort sagt, sa kan man enten

dempe motkreftene, eller forsterke drivkreftene.

Lewins forste steg “opptining” handler om & oppmuntre folk til & tenke pa dagens situasjon,
og hjelpe dem med & forsta ngdvendigheten for endring. Det neste steget “gjennomforing”
innebaerer & studere det allerede eksisterende systemet og skape et nytt system. Det tredje
steget, «nedfrysing» inntreffer nar ny adferd er adoptert til det niva at systemet stabiliserer seg
etter endringen. Dette innebarer ofte endringer i kulturelle normer og orden, for a kunne

stgtte individuell atferdsendring.
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Gjennomfering
o

Nivarende Tiltak/handlinger Fremtidig
tilstand tilstand

Figur 7. Opptining og nedfrysning i endringsprosesser (Jacobsen 2012:184).

Opptining handler om & lgse opp den naveerende tilstanden. Fra en tilstand der man ma sette
ting 1 gang, “varme opp” organisasjonen for bevegelsen som folger. Bevegelsen eller
gjiennomfaringen er selve endringen. Det tredje steget er nar organisasjonen finner tilbake til
en relativt stabil tilstand etter endringen.

De fleste teorier om endringsledelse legger ofte mer vekt pa opptiningsfasen enn pa selve
gjennomfgring. Ifglge Lewin (Jacobsen, 2012) forklarer at lederutfordringene kan samles
rundt to forhold:

1. Hvordan skape et klima for endring, det vil si der sentrale aktarer i og utenfor
organisasjonen opplever det som viktig, riktig og godt a endre seg (“opptining”)?

2. Hvordan bgr ledere handle for & gjennomfere overgangen fra navearende til

fremtidig, ensket tilstand (“gjennomfgring”)?

Som vi ser betyr dette at ledelse blir sveert viktig for endringsprosessen starter, ved a
forberede og preparere grunnen for at endringen kan finne sted, samt i selve prosessen der
eksisterende forhold blir erstattet med nye (Jacobsen, 2012:184-185).

| de neste avsnittene vil vi vise til noe av kritikken rettet mot Lewins teori. Den farste
kritikken gar ut pa at organisasjonsendring er en kontinuerlig og apen prosess og at Lewins
planlagte tilneerming blir for simplistisk og mekanisk (Burnes, 2004). Jacobsen (2012)
forklarer at planlagt endring aldri kan bli perfekt og at det alltid vil alltid vere ting som ikke

gar veien. Selv om Lewins teori viste seg a veere brukbar til & forsta planlagt endring i stabile
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tider, sa vil det med en konstant, dynamisk endring som vi har i dagens forretningsverden
ikke lenger vere logisk & implementere en planlagt prosess for a fryse endret adferd. Burnes
(2004) forklarer at Lewins 3-steg modell og slike planlagte modeller virker bedre i stabile
miljger. En annen kritikk retter seg mot hvordan Lewins arbeid bare er relevant i

inkrementelle og isolerte endringsprosjekter og at han ikke klarer a inkorporere radikal,

transformativ endring (Burnes, 2004).

Lewin blir videre kritisert for a ignorere rollen av makt og politikk i organisasjoner og den
konfliktfylte naturen i mye av organisasjonene (Burnes, 2004). Han blir sett pa som en
talsmann for en top-down, ledelsesdrevet tilnzrming til endring og pa samme tid ignorere
situasjoner som krever bottom-up endring. Fasene i Lewins 3-stegs modell er basert pa en ide
om at organisasjoner kan ses pa som systemer, som kan ga inn og ut av stabile og labile
tilstander. Og tidligere ble den kritisert for & vaere for enkel. Men mye har endret seg siden
teorien ble presenterti 1947. Pa grunn av oljesjokkene pa 70-tallet, nedgang i vestens
gkonomi og gkning i japanske bedrifter skjgnte mange at det var viktig & kunne endres raskt
og ofte brutalt for & overleve (Burnes, 2004). Og derfor, pa grunn av sin gruppebaserte,
konseptuelle og relativt trege natur, ble Lewins tilneerming kritisert og det ble satt

sparsmalstegn ved teoriens hensikt og effekt (Burnes, 2004).

Vi har nd sett pd noe av den kritikken rettet mot Lewin og hans arbeid. Men til Lewins
forsvar, sd er hans planlagte tilnerming egentlig basert pa fire gjensidige forsterkende
konsepter, nemlig Field Theory, Group Dynamics, Action Research og den vi har vert innom,
3-Steg modellen. Disse skal kombineres for & fa til effektiv endring. Mye av kritikken og
mange av hans kritikere behandler derimot disse som separate og uavhengige, og mange gjer
som oss og fokuserer kun pa 3-steg-modellen. Og ser man pa 3-steg modellen alene, sa kan til
og med hans tilhengere si at den blir litt forenklet (Burnes, 2004). Men nar man plasserer de

fire elementene sammen, sa blir det en mer robust tilnaeerming til endring (Burnes, 2004).

Derfor kan vi si at til tross for kritikken vi har tatt for oss, sa er Lewins teori og modell
fortsatt sentral og relevant innen endringsledelse._Kurt Lewins modell er en oversikt over
hvordan en endring kan gjennomfares. Vi vil i de neste avsnittene ga enda naermere endringen
og vil ved hjelp av John P. Kotter (2012) vise til atte trinn for hvordan man kan lykkes med

endring.
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2.4.2 Strategier for endringsprosesser

John P. Kotter fra Harvard Business School har i sine mange artikler og bgker gitt betydelige
innspill til hvordan man kan endre sin organisasjon eller bedrift. Kotter (2012) understreket
behovet for ledelse for at endring kunne skje. Han mente at for & fa til en suksessfull
endringsprosess, sa var 70-90 % ledelse og bare 10-30% administrering. Sammen med Dan
Cohen (Kotter og Cohen 2002, i Nordhaug 2007) forklarer han at endring ferst kan skje hvis
man lykkes med a fa folk til 4 fgle seg annerledes. Og de anbefaler & endre medarbeidernes
atferd ved a pavirke dem intellektuelt og gjennom felelsene. De foreslar en “’se - fgle - endre”
prosess som et bedre alternativ enn til den vanlige prosessen med analyse. Det handler om a
fremprovosere folelser som reduserer motstand mot endring, og trekke frem falelser som
motiverer til handling. Kotter og Cohen (2002, i Nordhaug 2007) forklarer at analyse endrer
ogsa tankene vare, men motiverer oss i mindre grad enn falelser. Analysene kan ofte

kartlegge og skape den ngdvendige grunnmuren for en ”’se — fale - endre” prosess.
Kotter (2012) legger sa frem en endringsmodell som bestar av 8-trinn. Kotters 8-trinns modell

har en rekkefglge, men hver endring og hver situasjon er forskjellig, sa man vil kunne oppleve

at trinnene kan komme i forskjellig rekkefglge og til tider overlappe hverandre.
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Kotters 8-trinns modell

1. Etabler en falelse av at
endringen er ngdvendig og

at den haster

Det er ikke bare endringsagentene som ma gnske endringen, men hele
organisasjonen. Hvis man skaper en fglelse av at det haster vil dette kunne sette
ting i bevegelse og bygge opp under motivasjonen. Man ma vere apen for dialog,

og hvis mange snakker om det, kan endringsbehovet gke og forsterke seg selv.

2. Skap et sterkt

kjerneteam for endring

Man ma lede endringen, ikke bare administrere den. Det vil veere lurt & finne
endringsledere over hele bedriften, om de er ledere pa grunn av stilling, status,
kompetanse eller organisatorisk betydning, sa vil disse personene vare lure & ha i
et team for endring. Dette teamet ma opprettholde presset og viktigheten av at

dette ma skje fort.

3. Skap en visjon for

endringen

Samle ideer og tanker, lgsninger og forslag til en visjon folk kan forstd og huske.
En klar visjon vil hjelpe folk & forstd. Det & kunne se for seg hva som gnskes, kan

hjelpe medarbeiderne med motivasjon og kan virke mer fornuftig.

4. Kommuniser visjonen

Visjonen vil fa konkurranse fra andre hendelser, store og sma i hverdagen. Derfor
er det viktig & kommunisere den ofte og kraftfullt, og ta det med i alt man gjar.
Gjor selv det du mener andre skal gjgre. Bruk visjonen, snakk om den, handle ut

ifra den og slik vil ogsa andre huske og bruke visjonen.

5. Fjern hindringer - skap
handlekraft

Finnes det fortsatt motstand? Er hindringene i form av strukturer, systemer eller
kanskje ansatte? Fa pa plass strukturen for endringen. Veer pa konstant jakt etter
eventuelle hindringer. A finne og fjerne hindringer kan pavirke motivasjonen til de
ansatte man trenger for & gjennomfgre visjonen og det kan bidra til at endringen

beveger seg fremover.

6. Skap hurtige og synlige

gevinster

Suksess motiverer, derfor ma man tidlig smake seier. Vis til resultater, store som
sma, tidlig i prosessen sa kritikere ikke kan stikke kjepper i hjulene, og feire
suksessen! Ha flere kortsiktige mal, ikke bare et stort langsiktig et. Dette vil bidra

til & motivere de ansatte ytterligere.

7. Fokuser pé
suksesshistoriene

Ikke selg skinnet fgr bjgrnen er skutt. Det er viktig & feire sma seiere, men dype
endringer tar lang tid, derfor md man ikke slippe taket. Hold utkikk etter
forbedringer. Hver suksess gir en mulighet til & bygge videre pa det som gikk bra

0g a identifisere hva du videre kan forbedre.

8. Skap kultur av

endringene

For at en endring skal bestd, sa ma det bli en del av kulturen. ”Slik gjar vi det her
hos oss”. Verdiene bak visjonen ma vises i det daglige arbeidet. Oppretthold

stgtten s& alle far se den.

Tabell 1. Kotters 8 trinn for endring (Kotter, 2012)
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Disse atte trinnene handler om hvordan man forbereder sin organisasjon til en endring og
hvordan man gjennomfgrer endringen. Ved a sammenligne denne modellen med Lewins
(Jacobsen, 2012) 3- steg, sa kan vi tenke oss at steg 1-4 handler om opptining, steg 5 og 6 om

gjennomfgring og steg 7 og 8 handler om nedfrysing.

Kurt Lewin John Kotter

1. Establish a Sense of Urgency
2. Create the Guiding Coalition
Unfreeze 3. Develop a Vision and Strategy
4. Communicate the Change Vision

5. Empower Broad-Based Action
Change 6. Generate Short Term Wins
7. Consolidate Gains & Make More Change

Refreeze 8. Anchor New Approaches in the Culture

Tabell 2. Forskjeller mellom Lewins og Kotters forstaelse av endringsprosesser (Tanner, uten dato)

Det er mye likt i disse to modellene, med tanke pa bade & skulle trekke frem positive falelser
(drivkraft) og dempe negative falelser (motkrefter). Kotter og Cohen (2002, i Nordhaug 2007)

viser til fire atferdsmgnstre som normalt vil kunne hemme endring:

1. Selvtilfredshet, som er rotfestet i stolthet eller arroganse

2. Selvforsvarende og tilbakeholdende atferd som skyldes angst

3. Sinne

4. Nglende og ubesluttsom atferd med rot i en pessimistisk innstilling.

Vi kan se 1 modellen over at hovedfokuset ligger pa det & “varme opp” eller forberede

organisasjonen pad endring. Og ndr vi ser slike modeller med “oppskriften” til hvordan &

gjennomfare en suksessfull endring, og forstar at det krever mye arbeid i forberedelsene av
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endringen, sa er det en mulighet at det kanskje ikke er endringen i seg selv som er problemet,

men heller maten man arbeider med endring pa.

Noe av kritikken mot Kotters modell gar pa at: 1. Kotters 8-steg forklarer hvordan man skal
oppna endring, men lite om hvordan endringene skal gjares. 2. Hvis man fglger disse atte
stegene, s kan ledere fort tillegge seg en slags “check-off” mentalitet, som gjor at de overser
kompleksiteten i endringen og heller overforenkler endringsprosessen. Kotters 8-steg
fokuserer ogsa pa de organisatoriske aktivitetene for a fa til endring, men det mangler en
detaljert beskrivelse pa hvordan et individ kan arbeide seg gjennom endringsprosessen
psykologisk. Kritikerne mener Kotter ikke gar nok inn pa psykologiske faktorer som

individets atferd, identitet, roller og holdninger.

Hvis man felger disse atte stegene, er det fort gjort & tillegge seg en slags “check-off”
mentalitet som i verste fall gjgr at man overser kompleksiteten i endringen og overforenkler
endringsprosessen. Rekkefalgen er ikke ngdvendigvis slik det ender opp i alle situasjoner. De

kan overlappe og det kan skje til forskjellig tid (Tanner, uten dato).

Kotter har, i likhet med Lewin, blitt kritisert for & ha en “top-down” tankegang. Man legger
merke til at det er ledelsen som har den viktige rollen i endringen, og som det blir sagt er 70-
90% av en suksessfull endring avhengig av ledelse. Men det er vanskelig a skulle se bort i fra
medarbeiderne. Alle endringer er forskjellige, og dermed vil suksesser avhenge av hvorvidt
man treffer ved valg av metode. Det kan tenkes at i visse tilfeller vil en modell med fokus pa

bred forankring blant alle medarbeidere og involverte vaere mer passende.

Vi har na sett to teorier der man har gitt en “oppskrift” pa hvordan a lede en endring. Dette er
strategier der det er viktig at lederen har kontroll over endringen. | det neste skal se pa to typer
endringsstrategier. Disse strategiene utgves pa forskjellige mater og baserer seg pa forskjellig

menneskesyn.

Jacobsen (2012) viser til to forskjellige typer endringsstrategier. Han kaller disse for ”E” og
”0O”. Endringsstrategien E er en hard endringsstrategi hvor synet pd mennesket er at det er et
hinder for endring. Tilnaermingen til endring er analytisk og planlagt, og inneholder lite rom

for menneskelige falelser og behov. Det er organisasjonens behov som settes i sentrum og
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ikke menneskene som arbeider i organisasjonen. Sentrale beslutninger drives igjennom av den
formelle toppledelsen og det er lite rom for medarbeidernes deltakelse. Endringene fokuserer
ogsa pa det vi kan kalle de harde elementer i organisasjonen, nemlig strukturer, strategier og
systemer, og ikke pa de mer myke sosiale forhold. Til slutt er det viktig & merke seg at
iverksettingsfasen vies betydelig mindre oppmerksomhet enn selve planleggingsfasen. Bak
dette ligger det en klar antakelse om at de som utarbeider forslag til lgsninger og lager planen
for hvordan den skal iverksettes ogsa har makt til & tvinge igjennom endringen hvis den mgates
med motstand.

Den andre endringsstrategien vil for de fleste fortone seg som en mer myk og positiv strategi.
Menneskesynet i strategi O er mer positivt enn i strategi E. | strategi O settes mennesker og
grupper i fokus, samt deres evne til & leere og eksperimentere. Ansatte deltar pa bred basis, og
pavirker utviklingen like mye som toppledelsen. Strategien apner for en mer “lekende”
holdning, der ulike ting forsgkes ut. For strategi O vil selve iverksettingen vies mer
oppmerksomhet. Det vektlegges at endring kun kan skje hvis dette er noe som gnskes av
mange i organisasjonen. Resultatene av endringen gar ikke bare pa gkonomisk avkastning,

men ogsa pa at det er mulig a forbedre arbeidsforhold og sosiale relasjoner pa arbeidsplassen.

Strategi E Strategi O
MAL @konomisk forbedring Leringsevne
LEDELSE Instruerende og kommanderende | Delegerende og stgttende
INNHOLD Strategi, struktur og systemer Mennesker, grupper og kultur
PLANLEGGING | Sekvensiell og analytisk Interaktiv, eksperimenterende og inkrementell
MOTIVASJON Bruk av finansielle incentiver Indre motivasjon, deltakelse
KONSULENTER | Eksterne spesialister Prosesskonsulenter

Tabell 3. Oversikt over hovedforskjellene mellom strategi E og strategi O.

(Jacobsen 2012:180)

Modellen viser til de store forskjellene mellom strategiene. Strategi E og O er ikke gjensidig

utelukkende strategier, det er dermed mulig & blande strategier og ta det beste fra hver.
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Hvilken strategi som skal velges, ma vurderes med hensyn til hva slags endring som skal

gjennomfares.

| det neste vil vi bevege oss videre til Nordhaugs (2007) tanke om visjon og kommunikasjon i
endringsprosesser. Nordhaug (2007) fremhever hvordan organisasjoner utgjeres av
mennesker, og derfor ma vi forsta endring av organisasjoner som forandring av mennesker.

Modellen viser til de store forskjellene mellom strategiene. Strategi E og O er ikke gjensidig
utelukkende strategier, det er dermed mulig & blande strategier og ta det beste fra hver.
Hvilken strategi som skal velges, ma vurderes med hensyn til hva slags endring som skal

gjennomfares.

Nordhaugs (2007) tanke om visjon og kommunikasjon i endringsprosesser fremhever hvordan
organisasjoner utgjeres av mennesker, og derfor ma vi forstd endring av organisasjoner som

forandring av mennesker.

“"Man ma starte med d hjelpe folk til a se. Visjoner og syn treffer folelsene. Folelsesladde ideer endrer
atferd. Logikken bak denne tenkningen er ganske enkel, men likevel banebrytende, fordi vi som regel
bruker en annen tankegang: Vi starter gjerne med & gjgre analyser av strukturer, systemer og

strategier, noe som nok pavirker hvordan vi tenker, men sjelden i seg selv kan forandre var

grunnleggende atferd eller stimulere til endret atferd.” (Nordhaug, 2007:23).

Som Nordhaug (2007) forklarer, sa kan en rekke generelle forutsetninger skape et godt
grunnlag for store endringer i en organisasjon. Helt avgjerende er serlig to: visjon og
kommunikasjon. Overordnet ma virksomheten ha en klar visjon for endring, og det ma finnes
en klar og lgpende kommunikasjon, i noen tilfeller i lengre perioder og over flere ar. Alle skal
ha et klart bilde av hva endringene gar ut pad og en klar forstaelse av hvorfor
endringsprosessen skal gjennomfares.

Vi kan i Nordhaugs (2007) tanker se flere likheter med Kotter og Cohens ”se — fgle - endre”
tankegang (Kotter og Cohen 2002, i Nordhaug 2007). Nordhaug gir oss ikke atte trinn a falge
eller oppskrift for “hele” endringsprosessen, men fremhever at visjon og kommunikasjon er

avgjarende faktorer for suksessfull endring.
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Endringstretthet er et begrep som brukes dersom man er sliten og lei av endring. I noen
tilfeller blir medarbeidere bare “med pa lasset”. De far nok en beskjed fra ledelsen om en ny
og flott endring (Nordhaug 2007). I slike tilfeller kan mange tenke at visjonen er grei nok,
men har vanskelig for a forholde seg til den, fordi de aldri har veert med pa a diskutere den.
Derfor er det ngdvendig at det finnes muligheter for & veere i dialog og ha diskusjoner om
visjonen og meningen med en endringsprosess for a forsta motivene bak og for a tydeliggjere

den enkeltes rolle.

Nordhaug forklarer at det ma utformes en kommunikasjonsplan: “Dialog er ikke
ensbetydende med at endringer er oppe til votering, men derimot at de holdninger og
kunnskaper som finnes i organisasjonen, er viktige i forbindelse med en endringsprosess”
(Nordhaug 2007:33). Vi kan definere tre typer endringer eller nivaer for endring (Gar pa hvor
dypt endringer pavirker organisasjonen, arbeidsoppgaver, struktur etc.). Niva 1: Endringer
kan gjennomfares uten justeringer av den maten en medarbeider lgser sine oppgaver pa. Niva
2. Endringer medferer endringer av den mate, hvorpa medarbeideren lgser sine oppgaver,
men endring kan gjennomfares innenfor medarbeiderens eksisterende tenkemate eller
holdninger. Niva 3: Endring virker inn pa organisasjonens kultur, noe som igjen pavirker den

enkelte medarbeiderens tenkemate eller holdninger (Nordhaug 2007).

I alle typer organisasjoner er det en tendens til & straffe eller “drepe” budbringeren som
kommer med darlige nyheter. Dette syndromet skader selskaper i den forstand at informasjon
som kunne skapt et grunnlag for leering og dermed forandring forties. Et hovedproblem med
dette er at de fleste ansatte er lojale overfor sin arbeidsgiver, sine ledere og kolleger. Dette
kan gjere at de ansatte ignorerer brudd pa etiske normer og regler ved a “se en annen retning”

(Nordhaug 2007).

2.4.3 Arsaker til motstand mot endring
Jacobsen (2012) forklarer at det vil veere naturlig at det oppstar motstand mot

organisasjonsendringer. Ifglge Jacobsen er dette de ti viktigste arsakene til at det oppstar

motstand i organisasjonen:
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Arsaker til motstand til endringer

1. Faglig

uenighet

Faglig enighet/uenighet er den farste arsaken Jacobsen (2012) trekker frem. En viktig arsak
til motstand er nemlig at man kan vere uenig i endringen. Om man mener endringen gjares
pa feil grunnlag, om det virkelig er behov for endringen eller hvorvidt endringen som

gjennomfares er den riktige lgsningen pa problemet.

2. Frykt for det

ukjente

Frykt for det ukjente beskriver den usikkerheten som skapes i endringsprosessen, frykten for
“det nye”. Dette kan ha sammenheng med prestasjonspress for nye ukjente oppgaver,

spgrsmal om hvorvidt man kan klare endringen eller om jobben er sikker.

3. Tap/gevinst av

personlige goder

En endring kan ofte fore til en persons tap eller gevinst av goder. | forhold til
karrieremuligheter, faerre lederstillinger i en sammenslaing, ferre opprykkmuligheter, mer
stressende jobb, tap av kontorplass og sa videre. Dette kan fare til motstand. P4 den andre

siden kan utsikten om & fa det bedre ogsé veere sentralt for & skape oppslutning

4.Tap av identitet

Organisasjonsendringer kan ofte fgre til at noen ma endre arbeidsoppgaver, noen ma
kanskje flytte kontorer eller jobbe i en annen bygning. Man skaper seg en identitet knyttet til
de oppgaver man utfgrer og til det fysiske miljg man befinner seg. Frykten av & miste denne

identiteten kan fare til at endringer blir mgtt med motstand.

5. Ekstraarbeid

Endring i seg selv krever ofte en ekstra innsats, i hvert fall i en periode. Det betyr at presset
og arbeidet gker i denne perioden. Det blir en overgangsperiode der man ofte kan fa dobbelt
arbeid. Noen ma kanskije lzere seg noe nytt, ta kurs, etterutdanning, noe som krever en ny

opplaringsfase, dette kan ogsa vaere en kilde for motstand.

6.Sosiale

relasjoner

Dersom det farer til tap av positive sosiale relasjoner kan dette vaere en viktig kilde til
A bl

sammenslainger, flytting av personell, mekanisering av oppgaver kan gjgre at man mister

motstand. isolert, miste kontakten med medarbeidere, omgrupperinger,

sosial tilhgrighet og forverre hverdagen til enkelte. Dette kan fare til motstand.

7. Psykologiske
kontrakter

Psykologiske kontrakter er sosiale “kontrakter” mellom kolleger, ledere og andre i
organisasjonen. Disse skapes gjennom kontinuerlig interaksjon over tid og er et arbeid som
krever tid og ressurser av den enkelte. Brudd pa disse kontraktene kan vare en kilde til

motstand.

8.Endrede
makforhold

Endringer i en organisasjon kan ogsd endre maktforholdene. Formell makt i form av
stillingen, ansettelse eller opprettelse av nye ledere, eller uformell makt som knyttes til
utfgrelsen av kritiske oppgaver som kan ramme organisasjonen dersom man ikke utfgrer

dem. Dette kan oppfattes som direkte trusler og er en kilde til motstand.

9.Symbolsk

orden

Mister man symboler som viser innflytelse, anseelse og status i organisasjonen, som for
eksempel distinksjoner pa uniformen, hvor man sitter, hva man kan g med, hvor ny din PC

er, fint kontor, plass narme ledelse o.1. er det en naturlig og viktig kilde til motstand.

10.Aktarer i

omgivelsene

Aktarer i omgivelsene som Lokalsamfunn og medarbeidere vil motsette seg nedleggelser og
fysisk flytting dersom dette pavirker arbeidsplasser og skatteinntekter. Dette kan fare til

sterkt press fra arbeidere, politikere og kommune.

Tabell 4. Arsaker til motstand mot endringer (Jacobsen, 2012:133-140).
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Det er ifglge Jacobsen (2012) slik at motstand i mange sammenhenger bgr sees pa som noe
positivt. Motstand kan oppsta pa grunn av at medarbeiderne synes endringen er lite fornuftig,
basert pa manglende kunnskap, eller darlig begrunnet. En kan aldri si at et tiltak vil fungere
med hundre prosent sikkerhet, om endringen har veert en suksess eller en fiasko, kan ikke
vurderes for i etterkant, og til og med da er det ikke alltid like lett & fastsla. Dette papeker
blant andre Jeffrey Pfeffer (1992:19, i Jacobsen 2012:141) ved at: “pa det tidspunkt
beslutningen blir tatt, er det ikke mulig & fastsla sikkert om den er god eller darlig. (...). Vi
ma vente til beslutningen er blitt iverksatt far dens konsekvenser blir klare”. Slik forstatt er
det vanskelig & avdekke hvor god eller darlig en endringsprosess fungerer far det har gatt en

viss tid.

Det kan veaere mange arsaker til at det oppstar motstand mot en endring. Motstanden kan
vanskeliggjgre endringsprosessen. Det er dermed viktig & veere bevisst hvordan denne
motstanden kan ha oppstatt. Motstand mot en endring kan veere et svar pa at medarbeiderne
bryr seg om arbeidet og gnsker det beste for organisasjonen. Dette er spesielt i profesjoner,
siden profesjonsutgverne er eksperter i hvordan arbeidet skal utgves. Motstanden blir dermed

et resultat av medarbeidernes vern om deres ekspertise pa omradet.

Som vi har sett kan det veere mange arsaker til at det oppstar motstand mot endring. Det er her
interessant & se hvordan krysspress og rollekonflikter kan pavirke prosessen. Dette vil
hvordan dette henger sammen med Jacobsens (2012) ti punkter for motstand mot endring.

Forventningene som knytter seg til en bestemt posisjon kaller vi en rolle”. En ”sosial rolle”
er med andre ord settet av normer om hvordan oppgavene som tilhgrer en bestemt plass i
samfunnet skal ivaretas (Martinussen, 1986). Den enkleste sosiale relasjonen innebarer
sending og mottaking av normer mellom to personer. Disse rollene utgjer komplementare

roller nér de er utlgst av to gjensidig avhengige posisjoner.

Normalt er det flere normsendere til en rolle. En polititjenesteperson kan bli tilsendt normer
fra sin leder, fra publikum ute pa oppdrag, fra sine barn, kolleger, kone og sa videre. ”Nar
flere normsendere eller grupper av normsendere retter motstridende forventninger mot et
individ, snakker vi ofte om krysspress” (Martinussen, 1984:101). Som velger blir man ofte

under en valgkamp utsatt for krysspress. En som enna ikke har bestemt seg for hva hun/han
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gnsker a velge kan fale presset som en belastning. Og en mulig konsekvens av et slikt press
kan veere at velgeren unnlater a4 stemme for 4 redde seg selv. De som slipper & mgate

forventninger og press, blir ofte sittende hjemme.

Ved krysspress er det altsa flere normsendere som konkurrerer om innflytelsen over et individ
eller en gruppe. Hvem som *vinner” kommer an pa flere forhold, bade hos sender, mottaker
og den situasjonen kommunikasjonen skjer i. Fglgene spgrsmal kan gi svar som kan svare pa

problemet:

1. Hvilken personlig tilknytning er det mellom sender og mottaker? (For eksempel
komplementaritet, falelsesmessig avhengighet osv.)

2. Hvilke handlingsalternativer foreligger? Har mottakeren valget mellom flere, nesten
likeverdige lgsninger?

3. Hvilke behov hos mottakeren sgkes tilfredsstilt? Er det sentrale eller perifere behov?

4. Hvilke sanksjoner kan senderen ta i bruk overfor mottakeren? Hvilke kostnader, av
materiell og/eller psykisk art, vil bli pafart mottakeren om han/hun handler/ikke handler i

samsvar med forventninger fra den ene eller andre senderen?

”Nar det er forskjeller eller kryssende forventninger til rollen eller rollene en person innehar,
kaller vi det rollekonflikt” (Martinussen, 1986:101-102). Mange av dagliglivets sosiale
problemer bestar i rollekonflikter. De faller logisk i to grupper:

5. Rollesettkonflikt bestar i dels forenelige og dels uforenelige forventninger til
innehaveren av en bestemt rolle. At man som mellomleder for forventninger om hgyere
Ignn fra en medarbeider pa grunn av ansiennitet. Mens en annen vil ha lik lgnn selv som

nyansatt. Samtidig gnsker topplederen at lgnningene skal forbli der de er.

6. Sosiuskonflikt eller interrollekonflikt forklares som motstridende forventninger til
personen fordi hun eller han innehar flere roller. Man kan veere venn, sjef, kaptein pa
fotballaget og medlem i bokklubben. Her kan det oppsta konflikter pa grunn av
forventningene til at du tar deg tid til alt, gjor jobben din, er venn selv om du er sjef og har

lest boka selv om du hadde kamp i gar.
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Lesning av sosiuskonflikt har man nar sjefen gir opp plassen pa fotballaget fordi bade
bokklubben og spilletiden vanligvis er om ettermiddagen og kvelden. Sosialt sett mer
interessant er kanskje lgsningene som bestar i at personen holder normsendere atskilt og
spiller dobbeltspill. Bak mange, kanskje de fleste rollekonflikter, ligger interessemotsetninger
eller motstridende verdioppfatninger. De kan vere del av grunnlaget for selve oppbygningen
av det sosiale systemet (innebygde konflikter), og ikke kunne lgses uten at det skjer en
endring i eller omveltning av selve systemet. Nar dette er tilfelle, vil det veere vanskelig a
komme fram til lgsninger av rollekonflikter, som er avspeilinger av de mer dyptgaende

motsetningene.

I den nesten delen vil det teoretiske bidraget oppsummeres.

2.5 Oppsummering

| dette kapittelet har vi gjort rede for teorier som som kan gi ulike forklaringer pa var
problemstilling. | trdd med den konseptuelle modellen fra Jacobsen (2012) sa var kapittelet
delt inn i tre deler; drivkrefter, innhold og omfang, og avslutningsvis prosessen.

Hovedfunnene fra hver av de kan oppsummeres som falger:

Drivkrefter handler om hvilke ytre og indre krefter som ligger bak en endring. Vi har brukt
Jacobsens (2012) teori om planlagt endring, og sa hvordan man setter en diagnose, finner en
lgsning, gjennomfarer og til slutt evaluerer en endring. Det kunne veere flere arsaker til at
foretas endringer i organisasjoner. Hvordan endringen gjennomfgres og hvem som
gjennomfgrer den kan utgjere en forskjell i hvordan endringen oppleves for medarbeiderne.
Det er en fordring a gjennomfare en endring, og endringsagentene burde vere forberedt pa a
mgte motstand. Derfor vil det her vere viktig a forankre endringen hos medarbeiderne slik at
de opplever endringen som viktig, riktig og god. Det kan bli vanskeligere og mindre
sannsynlig & lykkes med gjennomfaringen dersom medarbeiderne aktivt jobber imot

endringen.
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Fra drivkrefter gikk vi deretter videre til innhold og omfang. | denne presenterte vi forskjellen
pa revolusjonare og evolusjonare endringer. Vi sa pa Leavitts modell for pavirkning i
organisasjoner. Med den modellen fikk vi se hvordan oppgaver, struktur, teknologi og
mennesker er deler av en organisasjon som gjensidig pavirker hverandre. Videre tok vi for oss
enkelt- og dobbeltkretslaering og sa hvordan Argyris og Schon forklarer at det gjelder & veere
forut for feilen og problemet. Ofte driver organisasjoner med brannslukking, der man bare ser
feilen i det den vokser frem. Hvis man heller trekker seg litt ut og setter sparsmalstegn ved de
grunnleggende verdiene, reglene og normene som gjorde at denne feilen oppstod, sa vil man
kunne lere av denne feilen og dermed legge til rette for fremtidig leering og slik ogsa reell

endring.

Vi gikk deretter over til endringsprosessene, der vi sa pa hvordan man kan beskrive de ulike
fasene (Lewin) i slike prosesser. Deretter gikk vi videre og sd pa hvordan forskjellige
strategier for endring krever forskjellig ledelse og fremgangsmater i endringsprosessen.
Nordhaug (2007) som beskriver to forutsetninger for endring, nemlig kommunikasjon og
visjon og hvordan disse to er helt avgjgrende for suksessfull endring. Endringstretthet er noe
som kan oppsta dersom det blir gjort for mange endringer uten god nok kommunikasjon. Det
er viktig & utforme en kommunikasjonsplan sa visjonen kan diskuteres og vises frem og sa det
gjeres tydelig at holdninger og meninger i organisasjonen har betydning. Der er derimot ikke

sagt at dialog gjer at endringen er oppe til votering.

Til slutt s& vi pd Jacobsens (2012) ti arsaker til motstand og sd pa hvordan motstand mot
endring oppstar i organisasjoner. Vi sa at det er sveert viktig & fa vite hvorfor denne
motstanden ha oppstatt, og se pa arsakene bak den. For motstanden kan ogsa oppsta pa grunn
av engasjement og et gnske om det beste for organisasjonen. Dette skjer spesielt i profesjoner
der man er ekspert pa omradet og har sterke meninger om hva som er bra for organisasjonen.
Fra de ti arsakene flyttet vi oss videre til Martinussens teori om normer, rollekonflikter og
krysspress. Her sa vi hvordan ulike normsenderes forventninger og press kan gi
enkeltpersoner krysspress fra flere kanter, og skape rollekonflikter. Dette kan fore til
likegyldighet og fraskrivelse av ansvar. Mange av de dagligdagse sosiale konfliktene kommer
av rollekonflikter. Og nar mange normsendere konkurrerer om innflytelsen pa et individ kan
dette fore til motstand og konflikt. Ofte handler endring om & “vinne” innflytelsen til en

gruppe mennesker i en organisasjon, og vi sa at denne seieren var avhengig av flere forhold.
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Oppsummert kan vi derfor si at for & kunne forklare hvordan endringsprosesser mottas, sa er
det sjeldent tilstrekkelig & kun vise til et enkelt forhold. Kompleksiteten tilsier tvert i mot at
man trenger a bade se pa arsakene til at endringene skjer, hva selve innholdet er og hvordan
prosessen ble gjennomfart. Vi vil derfor i var studie sgke a se pa alle disse dimensjonene for a

kunne forklare vare funn.
| det neste kapittelet skal vi ta for oss metode og vi vil her vise hvordan vi har gatt frem i

oppgaven, Vi vil vise og begrunne vare metodiske valg og forklare hvilke styrker og svakheter

som kan finnes i var studie.
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3 Metode

| dette kapittelet presenterer vi den metodiske tilneermingen som er brukt i denne studien.
Innledningsvis vil vi redegjare for vart vitenskapsteoretiske stasted og hvorfor kvalitativ
metode egner seg godt for var studie. Deretter tar vi for oss de teknikkene som ble brukt for &
samle inn data fer vi gar over til & presentere analyseprosessen. Etter & ha beskrevet noen
etiske forhold som var sentrale i arbeidet med denne studien vil vi reflektere over kvaliteten

pa studien. Avslutningsvis vil kapitlet oppsummeres. Avslutningsvis oppsummeres kapittelet

3.1 Vitenskapsfilosofisk stasted

Var vitenskapsteoretiske forankring vil pavirke hva vi sgker i var forskning, og dette danner
grunnlaget for den forstaelsen vi utvikler over prosessen. Hermeneutisk metode er en
systematisk fremgangsmate for a skape helhetlig forstaelse. Ifalge Befring (2002) er et viktig
premiss for hermeneutisk metode at observerte fakta ikke gir absolutte og objektive uttrykk
for fenomenet. Hvordan vi tolker dataene vi samler inn kan kobles til hvilket teoretisk
utgangspunkt vi har lagt til grunn for oppgaven. | oppgaven vil alle data vi samler inn bygge
opp var forstaelse av helheten. Tolkningen av delene vil spille stor rolle for hvordan vi setter
det sammen med helheten. Vi ser det som en styrke & vaere to i denne prosessen. Muligheten
til & diskutere og bekrefte forstaelser og diskutere delene i lys av helheten gir oss en fordel.
Gjennom intervjuer og dokumentanalyse vil vi utvikle var forstdelse. Den ma ses i
sammenheng med den forforstielse vi tar med oss inn i forskningen. Vi kan ikke beskrive og
kategorisere hendelsesforlgp uten samtidig a tillegge hendelsene mening” (Thagaard, 2009:
35), derfor kan vi se pa tolkning og analyse som to sider av samme prosess. Var forforstaelse
og teoretiske retning representerer et viktig grunnlag for kvalitative metoder. Samtidig kan
tendensene i det vi samler inn vise et grunnlag for hvordan forstaelsen utvikler seg i lgpet av
forskningsprosessen. Problemstillingen er utarbeidet med bakgrunn i var praksis ved
politihggskolen hgsten 2014 og bygger pa var forforstaelse av feltet. Ifalge Thagaard (2009)

vil forforstaelsen og analysen av data ha et gjensidig pavirkningsforhold.
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Gjennom vart masterprogram hadde vi hgsten 2014 en praksisperiode ved politihggskolen i
Oslo. Var rolle var a bista et pilotprosjekt om alternative veiledningsformer i politistudentenes
praksisar. Vi intervjuet politistudenter samt deres veiledere i praksisaret. Til slutt leverte vi en
rapport med vare funn og konklusjoner til styringsgruppen for dette pilotprosjektet.

Praksisperioden gjorde at vi ble nysgjerrige pd mange av fenomenene vi hadde sett.

Kvale og Brinkmann (2012) forklarer at det kan stilles mange spgrsmal til en tekst, og alle
disse ulike spgrsmalene vil gi forskjellige meninger i teksten. Videre vil forskerens antakelser
gjere seg gjeldende i de spagrsmalene som stilles, og disse spgrsmalene vil bestemme
retningen pa analysen. Vi kommer ikke vekk fra det at vi er farget av var tid i praksis ved
politihggskolen. Praksisperioden ga oss grunnlaget for arbeidet med masteroppgaven og den
ga oss samtidig visse forventninger om hva vi kom til & finne. Det var derfor viktig at vi var
bevisst dette og utformet intervjuguidene med hensyn til det at vare forventninger kunne vaere
basert pa feilslutninger. Arbeidet med oppgaven startet med var forforstaelse og opplevelser
fra praksisen. | oppgaven vil vi sgke ny informasjon, tolke, for sa & sgke mer informasjon med

bakgrunn i empiri og teori.

I neste delkapittel vil vi redegjare for vart valg av et kvalitativt forskningsstudie.

3.2 Valget mellom kvalitativ eller kvantitativ metode

Slik Thagaard (2009) forklarer det vil kvantitative metoder legger mer vekt pa utbredelse og
antall, mens kvalitative metoder sgker a ga i dybden. Kvalitativ datainnsamling er i stor grad
det & hente inn informasjon som kan uttrykkes gjennom tekst. Dette kan vare en tidkrevende
metode, men dette vil veere den beste maten a svare pa en problemstilling som gnsker a ga i
dybden pa et mindre utvalg. Grenmo (2004:131, i Thagaard 2009:18) forklarer at kvalitative
metoder kan gi fleksibelt design og naer kontakt med kildene, noe som gir gode muligheter for
relevante tolkninger. Grgnmo forklarer at i kvalitative studier er det mulighet for fleksibilitet,
dette er nyttig hvis funnene utestar og problemstillingen ma endres i lgpet av prosessen. Pa

denne maten tilpasses erfaringer og nye utfordringer underveis.

40



Med utgangspunkt i vare forskningssparsmal ser vi flere styrker ved a bruke en kvalitativ
metode fremfor en kvantitativ metode. Gjennom en kvalitativ tilnserming kan vi se pa det
spesielle og unike. Vi er interesserte i informantenes meninger, falelser og opplevelser som i
utgangspunktet er vanskelig a tallfeste. Dalen (2011) forklarer at en kvalitativ tilnserming er
en god metode siden den fokuserer pa opplevelsesdimensjonen og ikke bare en beskrivelse av
de forholdene rundt personene. “Malet for kvalitativ forskning er & utvikle forstaelsen av
fenomener som er knyttet til personer og situasjoner i deres sosiale virkelighet” (Dalen,
2011:15). Var case vil ga i dybden i samtalen med informantene og informantene far
muligheten til prate om sine opplevelser, holdninger og erfaringer. Det at de prater med noen
som er interessert i deres hverdag tror vi gjgr at de ogsa blir motivert til & svare sa godt de
Klarer. Spgrreundersgkelser kunne veert et alternativ for oss. Dette kunne gitt oss et starre
datamateriale og stgrre grunnlag for a generalisere. Men selv om vi far et mindre antall
informanter med intervjuer enn det vi ville gjort med spgrreundersgkelser, mener vi at den
kvalitative empirien vi har samlet inn vil kunne fange opp mer relevante svar for var
problemstilling enn det en sparreundersgkelse kunne gjort. Ved a gjennomfgre kvalitative

intervjuer vil det vere lettere a fa informantene til & prate og utdype interessante momenter.

3.3 Valg av case

Befring (2002) forklarer at kasusstudier, eller “casestudie”, er en forskningsstrategi som
fokuserer pa et avgrenset studieobjekt og involverer et lite antall personer eller institusjoner.
Befring skriver videre at analysen av data skjer gjennom fortolkning. Malet er a fa frem helhet
og dybde i materialet. Forskeren undersgker fa enheter og analyserer mye informasjon om de
enhetene eller casene som studien omfatter. Et viktig formal med kasusstudier er at de har et
mer generelt siktemal enn mer beskrivende undersgkelser som ogsa baserer seg pa flere
metoder. Kasusstudier kan knyttes til undersgkelsesopplegg som er spesielt rettet mot a oppna
kunnskap som peker ut over den enheten undersgkelsen fokuserer pa. Andersen (1997:9-11, i
Thagaard 2009:211) fremhever betydningen av at kasusstudier legges opp pa en mate som gir

grunnlag for overfarbarhet.

Casestudier kan knyttes til teori pa ulike mater. De kan ha en deduktiv karakter, ved at studier

av en eller flere cases velges ut for a videreutvikle den teorien som studien tar utgangspunkt i.

41



Eller det kan ha en induktiv karakter, hvor valg av enheter ikke er planlagt med henblikk pa et
teoretisk utgangspunkt, men likevel har som ambisjon & komme frem til en forstaelse som
peker ut over prosjektet. Vi ser vare funn i lys av eksisterende teori. Hva som er eksisterende
teori og om de kan brukes innenfor vart case vil pavirke gyldigheten av funnene.

| pilotprosjektet vi tar for oss deltar politistasjoner fra Hordaland, Oslo, Telemark og @stfold.
Vi har mattet gjere et valg om vi gnsker a se pa flere politidistrikt eller ett politidistrikt, flere
stasjoner eller en politistasjon. Vi har valgt a gjennomfare var studie i Oslo. Det er flere
grunner til dette valget, men det er nok farst og fremst praktiske arsaker som ble
utslagsgivende. Det er flest studenter i Oslo og Oslo politidistrikt er et av landets starste. Oslo
politidistrikt bestar av fem stasjoner; Grgnland, Majorstua, Manglerud, Stovner og Sentrum.
Vi har blitt kjent med ansatte og studenter ved politihggskolen og ved forskjellige
politistasjoner i Oslo. Utvalget er ogsa tatt med hensyn til informantenes og var egen
bekvemmelighet. Vi er i likhet med vare informanter, basert i Oslo-omradet. Dette gjar at det
er en mindre ulempe for begge parter dersom intervju ma utsettes eller avlyses. Samtidig gjer

det at vi har mulighet til a ta intervjuene med kortere tidsfrist.

Med valget av Oslo mister vi muligheten til & undersgke hvordan problemstillingen gjar seg
gjeldende i mer grisgrendte strek. Utvelgelsen av informanter kun fra Oslo kan medfare en
malingsfeil for oppgaven siden vi kan miste motstridende syn fra andre stasjoner. Dette er
absolutt en aktuell problemstilling med bakgrunn i Norges befolkningstetthet og langstrakte
land. Vi vurderer det derimot slik at utfordringene blir mer interessante med informanter fra
Oslo. Var oppfatning er at det finnes forskjeller mellom de fem stasjonene i Oslo og vi tror at
dette vil vise seg i hvordan de reagerer pa endringsprosesser. Stasjonenes forskjeller i
politikultur, oppdragstype og mengde kunne vert en interessant problemstilling & se pa i
videre studie. Vi har valgt & se bort ifra forskjeller mellom stasjonene og gnsker a fokusere pa
distriktet som helhet. Vi har intervjuet studenter, praksisveileder og divisjonsledere ved to
stasjoner, den ene stasjonen er i sentrum og den andre stasjonen er sentrumsnar. Vi mener at
Oslo er et mer interessant case for var problemstilling enn det ville vart & sett pa smasted-
problematikk. Dette begrunner vi med forstaelsen av Oslo som en by med starre

oppdragsmengde og variasjon i oppdrag.
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3.4 Datainnsamling

Vi har innhentet vare data ved hjelp av flere ulike teknikker, men hovedsakelig
dokumentanalyse og kvalitative intervjuer. For a belyse var problemstilling ser vi at det har
veert mest hensiktsmessig a intervjue de som erfarer veiledningsendringen i praksis og de som
har statt for utarbeidelsen av veiledningsendringen. Med hensyn til tidsbegrensningen og var
problemstilling er det flere metoder vi har valgt a se bort ifra. Det er sarlig observasjon og
sparreundersgkelse som kunne veart aktuelle metoder. Vi vurderte ogsa a bruke
gruppeintervju. Men selv om var erfaring er sterst med gruppeintervju og vi har sett mange
fordeler med denne metoden, sa fant vi at det ble for mange variabler a ta hensyn til nar vi
skulle intervjue en gruppe personer av gangen. Gruppeintervjuer kan preges av den
gruppedynamikken som skapes. Ved at informantene kjenner hverandre sa kan det tenkes at
de ikke gnsker a fortelle om utfordringer og problemstillinger som stiller andre i et darlig lys.
Vi mener at én informant av gangen vil gjgre resultatene mer seregne og vil kunne gi 0ss
flere og mer utdypende svar rundt var problemstilling. Var erfaring med gruppeinterviju er at
det gjerne er en informant som tar ordet oftere og den retningen som denne informanten

svarer, vil de andre informantene svare innenfor.

Vi har valgt & ikke bruke observasjon som metode. Deltakende observasjon innebarer at
forskere deltar i situasjonen der informantene oppholder seg og systematisk iakttar hvordan
personene handler og oppferer seg i disse situasjonene. Metoden er ifglge Thagaard (2009)
seerlig godt egnet til & studere relasjoner mellom mennesker fordi forskeren kan fokusere pa
hvordan personer forholder seg til hverandre i sosiale situasjoner. Dette kunne veart en god
metode & bruke for var forskning. Vi fant det derimot for tidkrevende for var oppgave. |
tillegg ville observasjon eller deltakende observasjon vert vanskelig a fa til med tanke pa
plass i patruljebilen. Var problemstilling gjorde det mer naturlig & undersgke hvilke

opplevelser informantene hadde og hvordan de omtalte endringen.
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3.4.1 Intervjuer

Formalet med et intervju er ifglge Thagaard (2009:87) a fa ”fyldig og omfattende informasjon
om hvordan andre mennesker opplever sin livssituasjon og hvilke synspunkter og
perspektiver de har pa temaer som blir tatt opp i intervjusituasjonen”. Vi gnsket & fa svar pa
hvordan pilotprosjektet pavirket hver enkelt informant. Derfor trengte vi a snakke ansikt til
ansikt med personer som hadde opplevd endringen pa kloss hold, og tolke deres svar ved a
sette oss inn i deres hverdag. Intervjuer gir oss da et godt grunnlag for & kunne sette oss inn i
informantenes erfaringer, tanker og falelser. Vi gnsket a vite hvordan hver og en hadde
mottatt endringen og hva de tenkte om pilotprosjektet som var satt i gang. Det var viktig a fa
frem deres tanker, deres folelser og meninger.

Det at vi er tilstede i intervjuene gjer at forstaelsen av spgrsmal kan gjares lettere,
misforstaelser kan oppklares og svar kan utdypes. Gjennom vare kommentarer kan man lette
tolkningen av det innsamlede materialet. Informanten vet heller ikke hvilke spgrsmal som
kommer senere i intervjuet, og svar pa tidligere spgrsmal kan derfor ikke bli pavirket av

spgrsmal som kommer senere.

Var personlighet og arbeidsmate kan derimot pavirke intervjuresultatet. Dette kalles ifalge
Halvorsen (2008:143) for intervjuereffekten. Og denne effekten skyldes at informanten svarer
for a gjare et godt inntrykk eller for ikke & virke uvitende. Informanten kan svare det han eller
hun tror intervjueren vil hgre og ikke ngdvendigvis det han eller hun selv mener. | intervjuer
kan man ogsa fa en negativ effekt dersom informantene har kontakt med hverandre mellom
hvert intervju. Dette gker risikoen for strategiske eller samkjgrte svar. Hvorvidt dette skjedde
ved vare intervjuer eller ikke, er det vanskelig & svare pa, men det er viktig & papeke at selv
om det er flere informanter som nevner de samme momentene, sa har vi fatt et vidt spekter av

svar.

Da vi bestemte oss for a skrive om dette pilotprosjektet var det viktig for oss @ innhente data
fra flere av de involverte i prosjektet. Naturligvis ble praksisveiledere og studenter sentrale, pa
grunn av deres utprgving og opplevelse av endringen. Vi gnsket ogsa 4 se pa personer i
hayere stillinger, vi fikk prate med divisjonsledere, praksisansvarlige og ansatte ved

politihagskolen. A velge ut informanter visste vi ville bli en vanskelig oppgave. Derfor tok vi

44



kontakt med en praksisansvarlig som hadde oversikt over nar praksisveiledere jobbet, nar
deres studenter var pa stasjonen, nar divisjonsledere hadde mulighet til & bli intervjuet og til
slutt nar praksisansvarlige hadde mulighet til & bli intervjuet. Denne praksisansvarlige ble som
en “portvakt” for oss og ga bade oss og informantene en trygghet ved at de fikk forespgrsel
om intervju via en kjent skikkelse. Thagaard (2009) mener det er ngdvendig med en portvakt
som er sentral i miljget for & fa tilgang til og kontakt med informanter. Vi hadde fa krav til
hva slags informanter vi gnsket oss. Variasjon og spredning i alder, kjgnn, ansiennitet og
erfaring var gnskelig. Det er de praksisansvarlige som har oversikt over nar det passer best for
studentene og praksisveilederne a delta pa intervju. Dette gjorde ogsa koordineringen av
intervjuene lettere for oss og gjorde at vi selv kunne velge hvor mange vi gnsket til intervju.
Vi kunne ogsa fremme gnsker om hvilke stasjoner som vi gnsket a prate mer eller mindre
med. Vi gnsket studenter, praksisveiledere og divisjonsledere fra to forskjellige stasjoner.
Siden det var praksisansvarlig som tok utvelgelsen av informanter for oss, kunne vi ikke vite
om det bevisst ble valgt personer som uttalte seg mer positivt eller negativt til endringen.
Informantene ved pilotprosjektet ble kontaktet uten hjelp fra praksisansvarlig. Her er utvalget
basert pa deres engasjement og rolle i pilotprosjektet. Ifalge Thagaard (2009) kan dette kalles
et strategisk utvalg siden vi velger informanter som har egenskaper eller kvalifikasjoner som
er strategiske til problemstillingen og undersgkelsens teoretiske perspektiv. Vart utvalg er
randomisert og kalles derfor for et tilfeldig utvalg. Thagaard (2009) forklarer at det kan veaere
vanskelig a finne personer som er villige, har tid eller mulighet til & stille opp som
informanter. Den praksisansvarlige har funnet praksisveiledere og studenter som er ledige
innenfor den perioden vi hadde satt av til intervju. Informantene representerer egenskaper som
er relevante for var problemstilling, og fremgangsmaten for & velge ut informantene er basert
pa deres tilgjengelighet i denne perioden. Halvorsen (2008) forklarer at det gjerne er praktiske
og gkonomiske grunner til & velge ut informanter. Vart valg av Oslo og pilotprosjektet har
gjort det lettere & rekruttere informanter. Selv om de involverte i pilotprosjektet er en relativt
liten gruppe sammenlignet med politiets starrelse, sa var det helt ngdvendig for oss ogsa a

gjere et utvalg fra pilotprosjektets deltakere.

Vi har gnsket & ga i dybden pa temaet og det har veert viktig for oss & kunne stille
oppfelgingsspersmal med bakgrunn i de svarene som informantene har gitt oss. Uten denne
muligheten ville oppgaven kunne miste noen interessante poenger. Men med den tiden vi har

hatt til radighet har vi mattet begrense antall informanter. Vi har ikke hatt mulighet til a

45



gjennomfare 90 intervjuer, som er antallet studenter og praksisveiledere i Oslo. Malsetningen
har veert & intervjue sapass mange at vi hgrer de samme historiene og forklaringene om igjen.

Det er dette Kvale og Brinkmann (2012) kaller for metningspunkt.

Informantenes bakgrunn Antall
Studenter 5
Praksisveiledere (PV) 8
Praksisansvarlige (PA) 2
Divisjonsledere 2
Ansatte ved PHS 2
Totalt 19

Tabell 5. Oversikt over studiens fordeling av informanter

Som vist i tabell 4, intervjuet vi totalt 19 informanter. Det var viktig for oss & avgrense
utvalget av veiledere og studenter til de som har erfaring med den veiledningsmetoden i
praksis. Dette har ikke veert sa ikke sa lett a fa til. Alle studentene i Oslo politidistrikt er med i
prosjektet, men ikke alle har like mye erfaring med den nye veiledningsmetoden i praksis.
Dette er pa grunn av at studentene er pa ekstern hospitering, kjgrekurs og lignende pa
forskjellige tider. Alle studentene hadde erfaring med det & vere to studenter fordelt pa én
veileder, men ikke alle har veert ute i ordenstjeneste sammen med medstudenten og
veilederen. For de fleste studentene vi intervjuet var det slik at den perioden de skulle inn i na,
fra mars og frem mot sommeren, ville bestd av mer ordenstjeneste sammen med

medstudenten.

Vi tilpasset intervjuguiden etter hvilken gruppe av informanter det var. Den store forskjellen
mellom intervjuguidene var spgrsmalene og hvilken rekkefglge de kom i. Det var tre
overordnede temaer som gikk igjen i alle guidene; 1) prosessen, 2) pavirkning av hverdag og
3) pedagogisk metode. Vi har semi-strukturerte intervjuer. Dette vil si at vi hadde temaer og
spgrsmal som er bestemt pa forhand. Kvale og Brinkmann (2012:47) forklarer det pa denne

46



maten: “Et semistrukturert livsverdenintervju brukes nar temaer fra dagliglivet skal forstas ut
fra intervjupersonenes egne perspektiver”. Vi noterte oss tilleggsspgrsmal underveis som vi
stilte pa slutten av intervjuet. Selv om vi gikk igjennom temaene i guiden fra topp til bunn sa
var det viktig for oss & kunne bytte om pa rekkefglgen av spgrsmalene. Dette skjedde serlig
de gangene informanten svarte pa ett spgrsmal og pratet seg inn pa neste spgrsmal. Da ble det
naturlig at informanten fikk muligheten til & utdype eller til & legge til mer om akkurat dette.
Et eksempel pa dette er fra intervjuene vi hadde med praksisveilederne. Farste spgrsmal i
intervjuet var: “Hvordan fikk du vite om den alternative veiledningen som ble innfert i august
2014?”. Dette var et spersmal som praksisveilederne enten pratet mye om, eller kort og
konsist. Siden det var sa forskjellig lengde pa svarene sa ble det ikke ngdvendig for oss a
endre intervjuguiden. Informantene fikk ingen informasjon fra oss far intervjuet, men de fikk
vite av praksisansvarlig, som satte dem opp til intervju, at det skulle handle om
pilotprosjektet. Vi merket derfor at noen var forberedt pa hva de gnsket a ta opp.

Intervjuene ble gjennomfart ved stasjonene der vare informanter har jobbet. Det var
informantene selv som fant ledige rom vi kunne vaere pa, siden det var de som var best kjent.
Dette ble gjort for at informantene skulle fgle seg hjemme og slippe seg mer lgs under
intervjuet. Vi har ogsa erfaringer med at lydopptak kan vare vanskelige a transkribere dersom
intervjuene foretas i kantiner og lignende, derfor insisterte vi pa at intervjuene ble
gjennomfart pa kontorer eller mgterom. Vi forsgkte a fa til at intervjuene ble gjort pa
tidspunkt som ikke gikk ut over informantenes tjeneste. Dette var enten fer informantene
skulle pa jobb eller rett etter de hadde startet skiftet sitt pa morgenen. Det var stor variasjon i
hvor lange intervjuene ble. Det korteste intervjuet varte i 25 minutter. | det lengste intervjuet
stoppet vi diktafonen etter nermere 1 time og 40 minutter. Vi forklarte innledningsvis at

intervjuene ville vare mellom tretti minutter og én time.

| intervjusituasjonen var malet & la informantene fgre ordet og prate sa fritt og utfyllende som
mulig. | alle intervjusituasjoner vil det veere en fare for at informanten holder tilbake
informasjon, derfor har flere av valgene vi har tatt blitt gjort for a ufarliggjare situasjonen og
gi informantene en falelse av trygghet. Lydighetsplikt og lojalitet til sine egne star hgyt i
politiet (Herjuaune, 2014). Knudsen (politiforum, 2013) forklarer at den fremste dyd blant
ansatte i politiet er lojalitet og lydighet. Knudsen er tidligere tillitsvalgt i politiet og forklarer
at dersom noen bryter lojaliteten sa vil det bli slatt hardt ned pa. Knudsen mener det rader en
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fryktkultur i etaten. Det er frykt for & varsle om kritikkverdige og straffbare forhold i politiet.
En fryktkultur for a varsle om kritikkverdige forhold kan knyttes til Jacobsens (2012) figur 3
om nivaer av motstand eller oppslutning. Dette sa vi pa som et mulig problem med tanke pa
hvor villige de ville vere til & snakke apent om fenomener som kunne vere relevante for var
problemstilling. Det var viktig for oss at informantene skulle kunne snakke om alle sider ved
sine opplevelser, ogsa dem de var kritiske til. Derfor brukte vi tid i begynnelsen av intervjuet
pa a bli kjent med informantene. Vi snakket om deres og var bakgrunn, om jobben deres og

var rolle i denne endringen.

Under intervjuene brukte vi lydopptaker. Dette ga oss friheten til & veere mer aktive i
intervjuet istedenfor & notere alt informanten sa. For noen informanter kan det muligens virke
skremmende a fa sine meninger og opplevelser tatt opp pa lydband. Det var derfor viktig for
oss a vektlegge at de kom til & veare anonyme. Informantene undertegnet en
samtykkeerklering (vedlegg 2) for intervjuet startet. Samtykkeerkleringen forklarer kort om
bakgrunnen for oppgaven, hva vi gnsker & spgrre om og informasjon om hvordan de kunne
kontakte oss. Alle informantene fikk muligheten til a trekke seg frem til oppgaven ble sendt til
trykk. Intervjuene ble transkribert kort tid etter intervjuene var ferdig, og informantene ble
ogsa gitt tiloudet om & fa oversendt de transkriberte intervjuene i etterkant. Det var ingen som
uttrykte interesse for dette. Mange var derimot interesserte i det ferdige produktet, og var
spente pa hvilket resultat vi ville komme frem til. Enkelte gnsket a fa tilsendt den endelige

oppgaven.

Vare informanter ved politistasjonen er i turnusarbeid. Dette betyr at de som ble intervjuet var
de som arbeidet i den perioden vi hadde satt av til intervjuer. “Hvilken type informasjon gar
vi glipp av dersom personer med spesielle kjennetegn relativt sjelden representeres i
kvalitative studier?” (Thagaard, 2009:57). Dette spersmélet er relevant i de fleste studier. Det
kan tenkes at vi har gatt glipp av verdifull informasjon ved a intervjue de som er med i
prosjektet og ikke de som er utenfor. Vi tenker da spesielt pa polititjenestepersoner som
arbeider pa en stasjon hvor den alternative veiledningen praktiseres, men som aktivt ikke
gnsker & vaere en del av prosjektet. Gjennom vare intervjuer fikk vi kjennskap til minst én slik
person. Det er praksisveileder 4 som forklarer at denne personen valgte a trekke seg fra
veiledningen pa grunn av metoden. Hvilke meninger og begrunnelser som denne har hatt for

sine valg ville det veert interessant & undersgke.
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Pa grunn av var tidligere rolle i dette prosjektet vet vi at det er flere tjenestepersoner som
gnsker a fa uttalt sine meninger om prosjektet. Det har allerede i prosjektperioden veert runder
med intervjuer og sperreundersgkelser rundt tjenestepersonenes veiledningssituasjon. Altsa er
det kjent at det finnes bade de som er positive og negative til prosjektet. Pa grunn av deres
erfaring og kjennskap til prosjektet mener vi derfor at personene som vil delta bade vil kunne
veere en god blanding av positive og negative meninger, samt ogsa personer som er

tilgjengelige og som ikke ngdvendigvis gnsker a sitte i en intervjusituasjon.

Det har vert viktig for oss a ikke ha ledende spgrsmal i intervjuguiden. Vi har opplevd at vi
far frem mange nyttige poenger ved a be informantene om & utdype sine svar. Vi gnsket a gi
informanten muligheten til & prate sa fritt som mulig om sine opplevelser, for sa & samle opp
eventuelle tilleggsspersmal til slutten av intervjuet. Hvis informanten ga et kort svar pa et
sparsmal hvor vi gnsket et lengre svar, sa valgte vi a enten be informanten utdype eller la det

veere et par ekstra sekunder med stillhet for & prave a pavirke informanten til & prate mer.

Vi er forngyde med intervjuene. | ettertid sitter vi med mye bakgrunnsinformasjon som det
ville vart interessant & hatt med inn i nye intervjuer. Intervjuguiden har blitt fulgt og andre
interessante spgrsmal som har kommet opp i lgpet av intervjuet har vi forsgkt a samle opp til
slutten av intervjuet. | ett av intervjuene fikk vi far starten av intervjuet vite at informanten
hadde darlig tid, men likevel gnsket & bli intervjuet. Vi valgte & gjennomfare intervjuet, men
vi merket at de svarene som kom var kortere enn det andre informanter hadde sagt. Dette
visste seg ved at det ble mindre utdypning fra informantens side og vi matte balansere mellom
det & grave for mye og det a ikke ta for mye av tiden. Siden de fleste informantene ble
intervjuet pa arbeidsplassen og i tjeneste ville det vaert vanskelig & be de melde seg helt ut. Vi
var innstilte pa at informanten var kunne matte rykke ut pa oppdrag hvis det ble ngdvendig.
Heldigvis ble ingen av intervjuene avbrutt av slike hendelser, men dette var noe vi var
forberedt pa. Flere av informantene har hatt med seg politiradioen inn i intervjuet, men de har
enten tatt pluggen ut av gret eller stilt volumet ned. Dette har i liten grad pavirket intervjuet
for var del. Dette skjedde kun én gang at vi matte gjenta et sparsmal pa grunn av aktivitet pa

politiradioen.

I det neste vil vi redegjare for var metodiske tilnerming til dokumentanalyse.
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3.5 Dokumentanalyse

Dokumentanalyse har en lang tradisjon innenfor kvalitativ forskning. Det skiller seg fra data
forskeren innhenter i felten ved at dokumentene er skrevet for et annet formal enn det
forskeren skal bruke dem til (Thagaard, 2009). | var oppgave vil vi bruke alle relevante
tilgjengelige dokumenter i var analyse, altsa faglger vi Scott (1990:10-18, i Thagaard 2009:62)
sin argumentasjon om at alle slags skriftlige kilder som er tilgjengelige for forskerens
analyser kan kalles dokumenter. Vi har fatt tilgang til sentrale dokumenter fra
politihggskolen. Resten av dokumentene er hentet fra aktuelle nettsider og artikkelsamlinger
pa nett. Vi har fatt tilsendt pilotplanen, dette er et sentralt dokument for a se hvordan

politihggskolen selv forklarer bakgrunnen for & preve ut endringen i metode.

3.6 Analyseprosessen

Vi startet transkriberingen av intervjuene samme dag intervjuet var gjort eller dagen etter. Vi
merket at det var en stor fordel & kunne ga igjennom intervjuet kort tid etter for a plukke opp
momenter som vi i intervjusituasjonen ikke hadde plukket opp. Dette gjorde at vi var bevisst
pa dette inn i neste intervju. Starrelsen pa vart utvalg og lengden pa intervjuene har gjort at vi
har fatt mye etterarbeid. Det er sarlig arbeidet med a transkribere alle intervjuene som har tatt
mest tid. Vi hadde stor fordel av & ha delt opp intervjuguiden i forskjellige temadeler. |
analyseprosessen fordelte vi svarene innenfor de forskjellige temaene og kategorier innenfor
dette. Denne jobben tok mer tid enn vi hadde regnet med, men arbeidet hadde sannsynligvis
tatt mye lenger tid hvis vi ikke hadde hatt denne systematikken. Noe av utfordringen her var
at informantene gjerne svarte pa flere spgrsmal samtidig. Dette gjorde at vi matte ga igjennom
intervjuene flere ganger for & sikre oss at hadde med alt. Eksempelvis var det flere av
informantene som pa sparsmal om hvilke opplevelser de hadde med veiledning ville trekke
frem nye momenter som bade kunne vare fordeler og ulemper med veiledningen. | slike

tilfeller ville vi legge svarene innenfor begge sparsmalene.

Thagaard (2009) forklarer at det er viktig a veere strukturerte i analysen og kategoriseringen

av data. Vi har kategorisert vare funn med en personsentrert tilneerming. Vi merket at det var
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en fordel & veere to i dette arbeidet. Vi arbeidet oss systematisk gjennom den transkriberte

teksten, for sa a bytte tekst og se igjennom om det var noe den andre hadde oversett. | arbeidet

med a kategorisere og analysere svarene sa brukte vi programmet NVivo. Siden svarene ble

kategorisert og samlet innenfor sine respektive tema og spgrsmal, ble arbeidet med & se

likheter, forskjeller og sammenhenger lettere.
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Bilde 1. Skjermbilde av NVivo-programmet viser hvordan det er mulig & kategorisere funn. Dette har gjort det

enklere & sortere hva som er viktig i intervjuene

Analyseprosessen har veart nyttig for a forsta vare funn. Kategoriseringen innenfor tema har

gjort dette arbeidet enklere. Vi har sammen diskutert hvilke sitater og historier som

representerer informantenes syn pa en best mulig mate.

Den neste delen viser hvilke etiske vurderinger og hensyn vi har tatt.
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3.7 Etiske hensyn

Formalet med oppgaven har ikke veart a kritisere Politihggskolen. Vi ser likevel pa
problematikk knyttet til forholdet mellom teori og praksis ved politiutdanningen og hvordan
det gjennomfares endringsprosesser i politiet. Denne problematikken og kritikken blir knyttet
til Politiet som institusjon og ikke til enkeltindivider ved pilotprosjektgruppene,

politistasjonene eller ved politihegskolene.

De ulike gruppene av informanter er innenfor samme nettverk og det er dermed en
sannsynlighet for at kolleger og andre kan kjenne igjen informanten gjennom historien de
forteller. Thagaard (2009:27) forklarer at “forskeren ma hindre bruk og formidling av
informasjon som kan skade enkeltpersoner det forskes pad”. Ifolge Thagaard er det en
balansegang mellom det a presentere forskningens resultater og mulighetene for gjenkjennelse
av enkeltpersoners situasjon. Det blir dermed en utfordring mellom det a fa med interessante
og kritiske poenger for oppgaven og anonymiseringen av den enkelte informant. Informantene
vare er anonymisert med tall og forkortelse av deres stillingsbeskrivelse. Pa denne maten blir
divisjonsleder DL1, praksisansvarlig PAL, politihggskolen PHS1, praksisveileder PV1 og
student ST1. Tallene er tilfeldig gitt til den enkelte informant, slik at det eksempelvis ikke er

slik at PV8 er den siste praksisveilederen vi har intervjuet.

Det er viktig for forskningen at vare fortolkninger av informantenes utsagn ikke avviker fra
informantens forstaelse. Informanten kan oppleve forskerens forstaelse som et overgrep nar
resultatene presenteres pa en mate som de ikke kan identifisere seg med. Problemet her vil
gjerne veare at informanten oppfatter vart teoretiske perspektiv som fremmed i forhold til
forstaelsen av egen situasjon. Vi har forsgkt & motvirke dette ved a ikke trekke informantenes

utsagn inn i en annen kontekst enn det de svarer pa.
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3.8 Refleksjoner om kvalitet

Det kan argumenteres for at ingen kvalitative forskningsopplegg er like. | dataene for denne
oppgaven er det mange forhold som kan ha pavirket datainnsamlingen. Kvaliteten pa
forskningen ma dermed etterpraves pa andre mater. Ifglge Thagaard (2009) er validitet,
overfgrbarhet og reliabilitet viktige mal pa kvalitet i kvalitative forskningsopplegg.

Thagaard (2009) forklarer at den indre reliabiliteten avhenger av hvordan forskeren anvender
og videreutvikler informasjon fra feltet. Reliabiliteten kan dermed sikres ved at vi er to som
samarbeider i innsamling og analyse av data. Ifglge Thagaard vil det her veere viktig & ha en
gjennomsiktig og systematisk metode for behandling av data. Dette vil fjerne tvil om

troverdigheten. Hensikten med dette kapittelet har veert a redegjgre for nettopp dette.

Spersmal om begrepsvaliditet handler om hvorvidt det er samsvar mellom det vi legger i
begrepet og det informantene legger i det. Det er sezrlig begrepene om motstand, skepsis og
motivasjon som er aktuelle. Eksempelvis er det flere av informantene som trekker frem at de
var skeptiske til endringen. A vaere skeptisk betyr ikke ngdvendigvis at informanten er
negativ. Vi har i disse tilfellene spurt om informanten kan forklare pa hvilken mate han eller
hun var skeptisk. Der de trekker frem at det har vart negativitet rundt endringen sa har vi fatt

informanten til & preve & utdype dette.

Siden vi hadde en viss forstaelse av det feltet vi skulle studere, var det en fare for at vi kunne
ha tanker om hva vare funn ville vare. “Forutinntatte idéer er skadelig for alle former for
vitenskapelig arbeid” (Hammersley og Atkinson, 2010:54). Vi visste pa forhand at det var
ulike meninger om endringen. Vi hadde ogsa en forventning om at det ville veere noe mer
motstand enn oppslutning til endringen. Med dette som inngangsverdier var det viktig a skape
en problemstilling og intervjuguide som ikke la ordene motstand eller negativitet i munnen pa
informantene. Vi gnsket ogsa a avdekke om det var informanter som var i stgrre grad positiv
til endringen. Pa denne maten var vi forberedt i mgtet med informanter med ulike
innstillinger. Problemstillingen var var i stor grad utformet fgr datainnsamlingen startet.
Ifalge Hammersley og Atkinson (2010) kan dette kan vere en ulempe siden intervjuene vil
kunne formes av forskerens forutinntatte syn pa hvor problemene ligger. Var problemstilling

har hjulpet oss med a fange opp informanters positive innstillingen til metoden og endringen.
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Thagaard (2009) forklarer at det er visse ulemper med bruken av portvakter. Det er viktig at
forskeren oppnar tillit i miljget pa eget grunnlag og ikke blir betraktet som en representant for
portvakten. Siden det er den praksisansvarlige som farst tar kontakten med informantene sa
mister vi muligheten & veere uavhengige. Det kan tenkes at kontakten fra den
praksisansvarlige gjer at informantene blir usikre pd om de kan uttale seg negativt om
endringen. Hammersley og Atkinson (2010) forklarer at garantier om konfidensialitet vil
kunne fare til at informantene gir informasjon og uttrykker meninger som de ikke ville ha gitt
overfor andre. | samtykkeskjemaet (vedlegg 2) gis det, som vi har sett i kapittel 3.4.1

forsikringer om anonymisering og det vises til godkjenning fra NSD (vedlegg 1).

Det vil trolig spille en rolle at vi er studenter fra universitetet i Oslo og ikke fra en av
politihggskolene. Flere av informantene ble overrasket da vi sa vi var fra Universitetet i Oslo,
da de regnet med at vi var ansatte pad politihggskolen eller tok mastergrad ved
etterutdanningen pa politihggskolen. Vi ser pa det som en styrke at vi ikke representerer
politihggskolen og at vi som utenforstaende er interesserte i forhold som er knyttet til
hverdagen deres. Flere av praksisveilederne ga inntrykk av at de satt pris pa at vi var
interesserte i temaet og hvordan endringen pavirket deres hverdag. Bade i intervjuer med
praksisansvarlige og pa politihggskolen fikk vi hgre at det var positivt at det kom noen

utenforstaende inn og tok intervjuene.

| forkant av intervjuene var vi usikre pa hvor mye informantene ville prate om problemer
knyttet til egen hverdag. Intervjuene kan bare preg av at en ikke skal snakke ned egen
profesjon, stasjon, sjefer, kolleger eller avdeling. Lydighetsplikten finner vi i politiinstruksen
§ 6-2 annet ledd. Den sier at polititjenestepersoner plikter a adlyde ordre, opptre hgflig og
vise den ngdvendige respekt til sine overordnede. For vare informanter kan det dermed veere
problematisk & kritisere endringer som kommer fra overordnede. Hvor mye dette har pavirket
vare informanter er det vanskelig & si. Vi har forsgkt & motvirke dette gjennom a vere

tydelige pa anonymisering og konfidensialitet i forskning.

Vi er forngyde med vart utvalg og metoden som ble brukt i rekrutteringen av informanter.
Men vi er ogsa bevisst de ulemper og feilkilder som er forbundet med var metode. Ifglge
Hammersley og Atkinson (2010) vil en ved etnografiske studier alltid veere i tvil om funnene
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er representative. Det at utvalget er fra Oslo kan gjgre det vanskelig & generalisere opp mot
hvordan andre distrikter vil motta endringen. Vi har tatt et strategisk utvalg innenfor Oslo-
populasjonen og det ma dermed argumenteres for hvor stor overfaringsverdi var case har ut
mot andre distrikter. For at det skal veere en overfaringsverdi, er det viktig at vart utvalg er
representativt. Befring (2002) peker pa tre faktorer som pavirker representativiteten, disse er
utvalgsmetode, homogenitet i populasjonen og stgrrelsen pa utvalget. Vi har allerede

redegjort for utvalgsmetode.

Utvalget kan preges av hvem som har mulighet og lyst til & delta. Vi vet at for de fleste ble
intervjuene avtalt via e-post. Vi vet ogsa at den praksisansvarlige forklarte til informantene at
“dette er deres mulighet til & fortelle hvordan det gar”. Det er vanskelig & se for seg at den
praksisansvarlige har hatt kjennskap til informantenes meninger og holdning til metoden. Det
er et poeng a trekke frem at vi har fatt en svarskala fra det helt positive og til det mer negative.

Etter var erfaring er polititienestepersoner sveert imgtekomne, apne og pratsomme i
intervjusituasjonen. Vi merket ikke at de sa ting som de trodde at vi gnsket & hgre, fremfor a
svare ut fra egne opplevelser og oppfatninger. Det er vanskelig & avdekke om det er forhold
som gjer at informantene uttrykker seg mer positive eller negative enn det de virkelig er.
Yrkesstolthet og lojalitet til hgyere sjefer kan gjgre at informantene vare tilbakeholder
relevant kritikk eller andre sentrale momenter for var forskning. Det er uvisst om vare
informanter holder igjen eller overdriver egne erfaringer. Det er viktig & papeke at ingen av

intervjuene har veert motstridende.

Hva politiet oppfatter som en utfordring eller et problem kan vare noe annet enn det vi regnet
med & finne. Vi har gatt inn i intervjusituasjonen med en intervjuguide som skal fa
informantene til & fortelle om egne opplevelser og erfaringer. Dette gjer at informantene kan
fortelle om det de selv mener er relevant. En mate a bekrefte informantenes utsagn pa er ved a
utfgre nye intervjuer ved et senere tidspunkt. Dette ville vert interessant & gjennomfare i
videre forskning. Det vil sannsynligvis vere fordeler forbundet med a gke starrelsen pa

utvalget.

Vi har sett at informantene har endret noen av sine holdninger til endringen. Noen av

informantene som var utelukkende negative, er ikke like negative na som de har fatt prave ut
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metoden. Hadde vi utfert intervjuene pa et tidligere stadium, kunne vare data og hele
oppgaven sett mye annerledes ut. P& samme mate ville det veert spennende & undersgkt
hvordan dette hadde endret seg til neste ar igjen. Det er ikke bare holdningene som kan
variere, men ogsa det politiske landskapet, lovendringer, trusselsituasjonen i landet og andre

rammevilkar som spiller inn pa veiledningen.

Rekkefalgen pa intervjuene kan skape forskjeller i hvordan vi gjennomfarer de farste og de
siste intervjuene. De siste intervjuene var med de som var ansvarlige for den daglige driften
av pilotprosjektet. Dette gjorde at vi kunne stille mer kritiske spersmal, med bakgrunn i
informasjonen vi hadde fra de tidligere intervjuene. P4 samme mate har vi mistet muligheten
til a stille kritiske sparsmal til de farste informantene som vi intervjuet. Det er uvisst hvor

mye dette har pavirket funnene.

Fer de to siste intervjuene var vi enige om at vi hadde kommet til et naturlig metningspunkt
og at vi ikke ville presse pa for flere intervjuer. Den ene informantene ved politihggskolen
syntes det ville veert interessant og nyttig for oss hvis vi intervjuet HR-direkteren for politiet i
Oslo. Dette intervjuet ville utvilsomt veert interessant, men dette ville gjort det vanskelig a

rekke tidsfristene vére.

3.9 Oppsummering

| dette kapittelet har vi sett hvilke metodiske valg som ligger til grunn for var studie. Det har
veert vanskelige valg som har hatt bade positive og negative innvirkninger pa blant annet
datainnsamling, funn og kvalitet. Kvalitative intervjuer og dokumentanalyse av sentrale
dokumenter og dagsaktuelle artikler utgjer studiens empiriske tyngde. Vi har argumentert for
vart metodiske valg av kvalitative intervjuer. Videre har vi redegjort for studiens

utvalgsstarrelse og utvalgsmetode.

Kvalitative intervjuer med 19 informanter er hovedtyngden i var empiri. Var case er avgrenset
til & intervjue ved to politistasjoner i Oslo. Dette gjgr det vanskeligere a generalisere opp mot
resten av landets politistasjoner. Pilotprosjektet er i oppstartsfasen og hovedtyngden deltakere

er i Oslo. Dette har gjort at det har veert enklere a fa tak i informanter og anonymisere disse.
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Pilotprosjektet utpragves i alle de fem politistasjonene i Oslo politidistrikt. Dette gjer at vi kan
si noe mer overordnet om hvordan pilotprosjektet mottas i Oslo. Var case og metodiske
tilnerming kan gjere det vanskelig & etterprgve funnene. Observasjon og spgrreundersgkelse
kunne vert interessante metodiske tilnaerminger i videre forskning. For var problemstilling
har det veert viktig & fa frem informantenes opplevelser og holdninger til endringen av

metode. Det er klart at de metodiske valgene har styrt studiens retning og funn.

| det falgende kommer vare informanters erfaringer med endringen. Vi vil se hvordan den nye

metoden pavirker informantenes arbeidshverdag og hvordan informantene opplever dette.
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4  Funn

Dette kapittelet tar for seg studiens funn. Funnene baserer seg pa kvalitative intervjuer og
informasjon hentet fra sentrale dokumenter. Dokumentene har veert viktig for a avdekke
endringens bakgrunn. De 19 kvalitative intervjuene har gitt oss mange historier om hvordan

endringen av metode har blitt opplevd og hvilke forhold som har veert spesielt vanskelige.

| det felgende vil vi se pa hvordan denne endringen har blitt mottatt og hva som er
bakgrunnen for endringen. Kapittelet falger samme struktur som resten av oppgaven og ser
hvordan informantene og dokumentene svarer pa forhold knyttet til drivkrefter, innhold og

omfang og prosess.

4.1 Endringens drivkrefter

Ifelge Jacobsen (2012) vil planlagte endringer styres av hvilke intensjoner og drivkrefter som
ligger til grunn. Jacobsen forklarer videre at dette er en rasjonell tilnerming til endring. Dette
betyr at organisasjonsendringen er basert pa at menneskene i organisasjonene oppfatter at det

er et behov for endring.

Det er et historisk bakteppe for den endringen som na prgves ut. Ifglge pilotprosjektets
pilotplan har et gkende antall studenter fert til at politidistriktene ikke har klart 3 tilfredsstille
politihggskolens krav til praksisveilederes kompetanse. Med bakgrunn i bekymringer over
veiledningskvaliteten i praksisaret, ble det hgsten 2009 ble det satt i gang et arbeid med a
preve ut alternative veiledningsformer. Dette prosjektet strandet med bakgrunn i
lgnnsvilkarene for praksisveilederne, informant 1 fra politihggskolen forklarer det pa denne

maten:

“Det er erkjennelsen om at det er en stor grad av turnover blant vare praksisveiledere. Det
har gjort at vi har fatt lite stabilitet i det korpset, som har utfordret oss nar det gjelder lere
opp korps innenfor veiledningspedagogikk, fordi det har veert vanskelig a fa tak i kvalifiserte
veiledere ut ifra de kriteriene vi tidligere hadde (...). Vi har i en tidsperiode pa, ja innenfor 20
dar, sd har vi gdtt fra 240 studenter til naveerende 720 studenter”.
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| 2012 farte NOKUT (Nasjonalt organ for kvalitet i utdanningen) tilsyn ved politihggskolens
kvalitetssikringssystem (NOKUT, 2012). Tilsynsrapporten fremhevet at politihggskolen har
for lite kontroll over det som skjer i praksisutdanningen. Politihggskolen er avhengig av
ressurssituasjonen ute i distriktene for a gke praksisveilederens kompetanse. Politidistriktene
bestemmer selv over kompetansehevingstilbud, kompetansekrav og godtgjering for

praksisveilederne.

Antall studieplasser pa bachelorutdanningen ved Politihggskolen er fastsatt av Justis- og
beredskapsdepartementet. Antallet studenter som har blitt tatt opp ved skolen har siden 2010
og frem til i dag veert pa 720 (NOU, 2013). Det er ikke lenge siden dette tallet vaert nede pa
240, senest i 2009 var det 552 studenter ved Politihggskolen. @kningen i studenter er derfor

en av faktorene som har bidratt til a fa til endringen.

Februar 2014 ble det fremforhandlet en ny saeravtale for praksisveiledere (vedlegg 8) mellom
politiets fellesforbund (PF) og Politidirektoratet (POD). Searavtalen tradte i kraft 1. september
2014 og gjelder frem til 31. august 2017. Avtalen vil deretter lgpe for 1 ar av gangen sa lenge
ingen av partene sier opp. | denne avtalen apnes det for muligheten for at én veileder skal
kunne veilede opp til to studenter. Arbeidsgiver plikter & gi praksisveiledere tilbud om
gjennomfgring av pedagogisk oppleering og gjennomfart opplering vil gi rett pa gkonomisk
godtgjerelse. Szeravtalen redegjer for hvilke satser for godtgjerelse som praksisveiledere har
krav pa. Denne saravtalen har reaktivisert politihggskolens planer om alternative modeller for

veiledningen.

“Det har veert forsokt tidligere d gjennomfore tilsvarende modeller som den vi holder pd med
nd, et forsgk, men det ble strandet pa grunn av noen saravtaler som politiet hadde, som pa en
mate satte noen bremser. Altsa vi klarte ikke & gjennomfere det pa grunn av den seravtalen,
og en ny seravtale har da apnet den muligheten som har resultert i det prosjektet som vi er
inneind” (PHSI).

Pilotprosjektet fikk sitt mandat av daveerende rektor ved politihggskolen Hakon Skulstad, juni
2014. Med bakgrunn i mandatet ble det utarbeidet en pilotplan, og prosjektet ble satt opp med
en arbeidsgruppe og en styringsgruppe. Pilotprosjektet er planlagt i tre faser. Fase 1 er

erfaringshasert og falger studiearet 2014/2015. Malsetningene for fase 1 er:
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1. A beskrive og vurdere 1:2-veiledning som pedagogisk virkemiddel
2. Utvikle egnet verktgy (metodikk)
3. Avklare pedagogiske og administrative forutsetninger pa program- og

undervisningsniva

Mot slutten av fase 1 vil erfaringene konkluderes og malsetninger for fase 2 settes. Fase 2
igangsettes studiearet 2015/2016 og pilotprosjektet vil utvides til flere distrikter. | fase 3,
studiedret 2016/2017, utvides prosjektet til alle distrikt hvor dette er mulig & gjennomfare.

Som vi har sett er det flere begrunnelser for at endringen bgr gjennomfares. Politihggskolens
motivasjon for endringen bunner i bekymringer rundt kvaliteten av studentenes veiledning i
praksisaret. Vare andre informanter har ikke like god kjennskap til bakgrunnen eller
drivkreftene for endringen. Et av de farste sparsmalene vi stilte praksisveilederne var: “Hva
vet du om bakgrunnen for endringen?”. Her var det mange som forklarte at de fikk litt
informasjon sent pa varen, men at det meste av informasjon fikk de gjennom rykter pa
stasjonen. Det var ikke far hgsten 2014 at de fikk vite mer om bakgrunnen og metoden. Dette
skjedde nar representanter fra politihggskolen dro ut til stasjonene for & informere.

Det er mange meninger om hvorfor det gjennomfgres en endring. Studentenes,
praksisveiledernes og divisjonsledernes oppfatninger om bakgrunn for endringen er varierte.
Det er to hovedmomenter som gar igjen. Det er farst og fremst de gkonomiske motivene som
vare informanter trekker frem. Det andre momentet, som en del trekker frem, er at gkningen i

antall studenter har fert til at det er vanskeligere a rekruttere kvalifiserte veiledere.

Det er riktignok forbundet stgrre utgifter med den nye avtalen. Med den nye saravtalen sa har
distriktene en plikt til & tilby kurs i veiledningskompetanse. Videre er det hgyere satser for
godtgjerelse av praksisveilederne. Kompetanseheving og hgyere satser for godtgjarelse gjar
at en kan sette spgrsmalstegn rundt muligheten for & spare penger med den nye metoden.
Informantene vare ved politihggskolen viser forstaelse for at andre kan mene at endringen er
gkonomisk motivert. De er derimot klare at det aldri har veert politihggskolens intensjon a

spare penger.
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“For dette er et prosjekt som er initiert av politihogskolen og vi har ikke hatt gkonomiske, vi
har ikke tatt hensyn til det gkonomiske overhodet. Vi ser kun pa det pedagogiske. Men at de
som er med i piloten og kanskje ogsa andre utenforstaende tolker det slik at det er gkonomiske
motiv som ligger til grunn, det forstar vi” (PHS1).

“Men politihogskolen har aldri hatt som madl a kutte antall veiledere, men vi er opptatte av d
fa gode veiledere som er motiverte. Sdnn som det virker na, sa kan det se ut som at du har fatt
halvparten sa mange veiledere og de er likevel lite motiverte, og da har du ikke kommet serlig
lenger” (PHS2).

Noen praksisveiledere deler ogsa denne oppfattelsen til informant 2 fra politihagskolen. Det
er flere som trekker frem viktigheten av at veileder ma vaere motivert for a veare veileder. Det
er mange av vare informanter som er praksisveiledere som stiller seg skeptiske til hvor mange
som vil sgke veilederstilling til neste ar. De forklarer at det er en oppfattelse av at metoden vil

veere en belastning for veileder og at det vil ga utover veilederens fleksibilitet i hverdagen.

Studentene papeker at de fikk lite informasjon far august 2014. Den informasjonen som kom
etter at de hadde startet i praksis skal ha vart god. Pa et mgte med representanter fra

politihggskolen fikk de informasjon om bakgrunn for endringen.

“Det var ganske tydelig sagt da, i hvert fall i august 2014 ndr vi hadde sdann innforing i
praksisaret, sa sa de fra politihggskolen, (...), de var veldig tydelig pa det at det var
pedagogisk forankret, altsa fokus pa leeringsmiljg, skape gode relasjoner, det var flere a spille
pa og alt det. (...) Det ble jo stilt spgrsmal om det var pa grunn av gkonomi, og de var veldig
tydelig pa at det var det ikke. Sa var det veldig fokus pa at det her var pedagogisk da, som var
hovedarsaken til endringen” (ST1).

Det er ikke alle som er negative til metoden. Enkelte av praksisveilederne viser forstaelse for

at det var behov for en endring.

“Til a begynne med sd, alle tenkte jo at det var for d spare penger og ressurser, men det er
nok heller, etter hvert sa skjente jeg mer at det er for & pa en mate fa nok og sikre at, det har
blitt dobbelt s& mange studenter pa politihggskolen etter hvert na, s& det blir krav til dobbelt
sa mange veiledere, og da kan det bli vanskelig & skaffe nok veiledere som er motivert og
interessert. Sann at det har nok noe med det a gjore” (PV1).

Denne skepsis viste seg ogsa hos divisjonslederne. De var tidligere ute med informasjon og
hadde en starre rolle i arbeidet med & legge opp til veiledningen. De er ansvarlige for at
tjenesten gar rundt pa stasjonen. Divisjonsleder 2 er enig i at informasjonen var for darlig,

men at dette er noe de Kklarer 4 tilpasse seg.
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“Sveert lite, altsa man oker jo forstdelsen gjerne, hvis man vet hva som er bakgrunnen for at
man kommer dit man kommer, at man skal ha 2 til 1, men bakgrunnsinformasjonen var alt for
ddrlig. Den var egentlig helt fraveerende... til og med nd. (...) Informasjonen kunne nok veert
mer utdypende, men samtidig sa jobber vi i en etat som tilsier at vi klarer & innrette oss etter
de mulighetene man har, sd det holdt, men kunne ha veert mer” (DL2).

Informantene vare fra politihggskolen er klare pa at denne endringen gar mest utover
arbeidshverdagen til praksisveiledere og divisjonsledere. Det kan virke positivt for de
praksisansvarlige siden de vil fa mindre veiledere & forholde seg til. Informant 2 fra
politihggskolen mener at studentene som regel vil alltid veere forngyde med & komme ut i
praksis.

“Sd jeg tror at de som er skeptiske, det er de som kjenner pd at denne endringen har noe d si

for “meg og hvordan jeg organiserer min hverdag”. Og det er divisjonsledere og det er
praksisveiledere. Fordi det blir mer klgnete, litt sdnn mer praktiske ting blir mer vanskelig, pa
grunn av ressursen, du halverer en ressurs. Nei det gjgr du ikke, du halverer ikke en ressurs
ngdvendigvis, men divisjonslederne ma forholde seg til en patrulje som ikke kan brukes som
en vanlig ressurs” (PHS2).

Vare dokumenter forklarer hvordan pilotprosjektet skal ga frem og hvordan
endringsprosessen skal evalueres. Fra politihggskolens perspektiv er intensjonene for
endringen & bedre studentenes laring i praksis, gjennom a gi praksisveilederne kompetanse i
veiledning. Med den nye metoden dpnes ogsa mulighetene for at praksisveilederen far
ansvaret for to studenter. Det er mange meninger om bakgrunnen for endringen. Det er sarlig
praksisveilederne som er mest kritiske til endringen og stiller seg undrende til den egentlige
bakgrunnen for endringen. Praksisveilederne stiller seg negative til at det kan veere

gkonomiske motiver for endringen.

4.2 Innhold og omfang

| var studie ser vi hvordan endringen av veiledningsmetode har blitt mottatt. Informantene
vare har mange ulike oppfatninger om hvor godt metoden fungerer. Praksisveilederne ser flere
utfordringer enn fordeler med metoden. Det er en omfattende endring som kan pavirke
tjenesten for flere enn bare studentene og veilederne. | det neste vil vi se hvordan endringen

av innholdet i veiledningsmetoden har blitt mottatt.
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4.2.1 Veiledningsmetoden fungerer darligere

Vare informanter gir et nyansert svar pa hvor god de mener den nye metoden er. Enkelte
informanter mener at metoden ikke har forandret seg nevneverdig. Det er ogsa flere
praksisveiledere som ser fordelene med at studentene kan gjere hverandre gode.
Praksisveilederne er derimot usikre pa om samspillet mellom studentene vil veere bedre enn at
de utfarer oppgavene alene og vokser med ansvaret. Hvis de selv kunne velge sa var det ingen
av praksisveilederne som ville bytte 1 til 1 veiledning med 1 til 2 veiledning. De ser enkelte
positive momenter med metoden, men er generelt negative. Studentene er derimot mer
positive til metoden. Vi vil i det neste se pa hvordan informantene mener den nye metoden

fungerer.

Praksisveileder 2 forklarer at metoden har sine fordeler og ulemper, og at dette avhenger mye
av studenten. Praksisveilederen forklarer videre at metoden kan fungere godt hvis studentene
er pa et hgyt nok niva.

“Det er ikke noe hemsko i det hele tatt a ha to studenter i min situasjon. Jeg ser noen
problemer med det og jeg ser noen hypotetiske problemer som jeg har unngatt. Men som
andre kanskje kan oppleve, sd det er negative og positive sider, som det meste annet” (PV2).

Ifglge vare informanter er det en rekke utfordringer med den nye metoden. Praksisveilederne
ser ogsa mye positivt med metoden, men at dette er kun for studentene. Den nye metoden vil

kreve mer av veilederne:

“Det er jo klart at d kjore med en student krever ganske mye mentalt da. Jeg er pd hele tiden,
du skal fglge med pa hva dem gjer, hva dem sier, far de med seg ting pa samband og sa
videre. Sa det a ha to stykk, fordobler jo pa en mate den, altsa innsatsen fra betjenten. | hvert
fall for min del, jeg var veldig sliten i starten, nar jeg hadde begge to samtidig da”(PV8).

Veiledningen er ikke alltid like lett & fa til i praksis. Flere av praksisveilederne forklarer at det
er vanskelig a ha kontroll pa begge studentene nar det er mye som skjer pa et oppdrag. Pa
samme mate er det viktig 4 passe pa at studentene for nok erfaring med enkelte
oppdragstyper. Ifglge studentinformantene vare sa er de opptatte av a oppleve og erfare mest

mulig i lgpet av praksisaret sitt. Ifalge praksisveileder 4 avhenger mulighetene for veiledning
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av de situasjonene en kommer opp i og studentenes forutsetning for a kunne utfare

oppdragene selvstendig:

“Kommer man pd en bilulykke sd kan man ikke begynne med den der lange vise og fortelle, da
m& man inn og redde liv og ting gar veldig, veldig kjapt. Og da kan man ikke bare si til de to
studentene som sitter foran i bilen, “kan ikke dere bare versagod, her er en bilulykke, ordne
opp”. Da er jo jeg nodt til d std frem som en leder og nadt til d delegere oppgaver til dem,
“du gjor sdnn, du gjor sann” (PV4).

For praksisveilederne kan det dermed bli vanskelig, i begynnelsen av praksisaret, a veilede to
helt ferske studenter alene. Hvordan disse oppdragene lgses vil ogsa avhenge av

praksisveilederens erfaringer med lignende situasjoner.

Det er knyttet stgrre utfordringer til bruken av denne veiledningsmetoden. Informantene vare
forklarer at det er en metode som kan fungerer. Men det at det er en vanskelig metoden a
bruke i tilfeller hvor studentene sliter. | det neste vil vi se hvordan praksisveilederne har

mottatt endringen og hvordan den nye metoden pavirker deres arbeidshverdag.

4.2.2 Rollen som praksisveileder blir mer utfordrende

Det er flere faktorer som gjgr endringen i rollen som praksisveileder metoden utfordrende for
praksisveilederne. Praksisveilederne ser selv at metoden, gitt de rette forutsetningene, kan gi
utslag i bedre leering for studentene. Det er mange av de praksisveilederne vi har intervjuet

som sier at de ma selv jobbe mye hardere for at studentene skal fa et godt leeringsutbytte.

For at denne polititienestepersonen skal fa fagfelt som veileder ma det gjennomfares to ar
med praksisveiledning. Dette vil si at praksisveilederen i stor grad gar glipp av to ar med

“skarp” operativ trening. Praksisveileder 5 ser pa dette som en stor utfordring:

“Nei det blir mye fokus pd studenter da, og jeg mister mye av den operative oppdragslosninga
da. Skarpe situasjoner, den biten der, og det synes jeg ikke er helt gunstig. Jeg skal tross alt
leere bort hvordan det er a jobbe pa orden til mine studenter, og nar jeg ikke far gjere det selv,
s& mister jeg min forutsetning for a laere det bort da. Det er jo praksis da, s om jeg kan noe i
teorien.. altsa teorien leerer du pa skolen og her skal du lere den praktiske biten. Og da ma
jeg veere “oppe og nikke” pd den biten der”.
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Ifalge praksisveileder 4 er det mentalt krevende a vare veileder i to ar sammenhengende.

Mangel pa fleksibilitet og muligheter til & ta kurs vil teere pa motivasjonen til veilederne:

“En skal ikke glemme at vi er politifolk vi ogsd, vi er operative politifolk som er litt avhengig
av & veere pa et visst niva da. Det innebarer & kjgre vanlig innsatsbil og sammen med
kollegaene vares. Fordi at er det noe som gjgr meg god operativt sa er det kollegaene mine.
(...) Jeg tror det er veldig mentalt krevende & ha to studenter gjennom et helt ar, uten noen
form for pause, faktisk. Uansett hvor motivert du er som veileder, uansett hvor flink du er, sa
trenger man noen sanne smadrypp innimellom hvor en far litt fri, og jeg snakker ikke om
mange uker i strekk, men litt her og der md man nesten ha” (PV4).

Praksisveilederne er samstemte i sin bekymring og trekker frem en rekke utfordringer med
den nye metoden. En av de veilederne som hadde student aret far og praktiserte 1 til 1
veiledning er klar pa at den nye metoden gjar at det blir vanskeligere & falge opp studentene
like godt.

“Nei, den har jo pdvirket i hvilken grad at jeg har, jeg har hatt stort sett student hele dret. [
det forrige veiledningslgpet jeg hadde, hadde jeg student pa divisjonen og sa hadde jeg pa en
mate fri nar han ikke var her. Men da hadde jeg muligheten til & fglge han opp pa andre
avsnitt da. Slik at jeg fikk besgkt han pa, fikk vaert mye oppe hos han pa etterforskning og
oppsekt han pa ekstern hospitering og fikk liksom fulgt opp hele veien da. Sa, jeg foler at det
har, det har gdtt utover min rolle som politi ellers da” (PV6).

Divisjonslederen fra samme stasjon deler denne meningen, og forklarer at dette kan gjgre det
vanskeligere a rekruttere nye praksisveiledere til hgsten.

“Sd jeg tror mange kvier seg fordi de ser at det kan bli en storre arbeidsbelastning. Vi har jo
en del veldig operative mennesker pa den stasjonen her, og de ser jo den at hvis jeg er
studentveileder sa far jeg “ikke sparket inn den dora”, “da far jeg ikke veert med pad det
oppdraget”. Det er mange som tenker sann, det er det faktisk” (DLI).

Gjennom vare intervjuer har vi sett at det er mye skepsis og negativitet rundt metoden og
hvordan den har blitt gjennomfert pa. Vi far nyanserte svar, men det er generelt mye skepsis.
Vi merket derimot lite forskjell mellom de to stasjonene. Det er forskjeller i alder, erfaring,
kjgnn, utdanning og tidligere arbeidserfaring mellom praksisveilederne. Noen av praksis-
veilederne hadde ikke erfaring fra & veere veileder fra fgr av, annet enn fra da de selv var

student i praksis.
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Pa spgrsmal om hvordan endringen har blitt mottatt av andre pa stasjonen hevdet praksis-

veileder 8 at de métte forsvare metoden:

“Samme faktisk som det vi veilederne selv folte, nd hadde ikke de fatt like mye informasjon
som oss, i og med at vi var pa politihggskolen og fikk info fra B2 der, sa jeg falte at vi matte,
kall det forsvare det litt da, i gdsetegn, og forklare de hva det gikk ut pd. (...) Ja, s mitt
inntrykk var jo det at de som ikke var veiledere hadde samme holdning som vi hadde i starten
vi veiledere ogsd da, at man ikke var sd positiv til det”. (...)Det er ikke noe som gdr og murrer
pa divisjonen eller stasjonen. Det er det ikke. Ogsa litt opp mot studentene, de har jo ikke
valgt det. Sd vi gjor jo det beste for de”.

Praksisveilederne nevner stort sett flere ulemper med metoden enn fordeler. Dette kan ha
sammenheng med at endringen gar ut over deres arbeidshverdag. Hovedmomentene som
kommer opp dreier seg om ekning i arbeidsmengde, mindre muligheter for a fi “pause” i

veiledningen og avlgnning.

“Man burde ikke ha fatt darligere betalt for den ene studenten i forhold til den andre. Det
burde ha vert lik betaling for begge studentene, for det er ikke 150% jobb, det er 200% jobb.
(...) Hvis du kompenserer berikelig sa kommer nok flere hoder til a stikke seg frem tror jeg.
Men jeg mener at det bar ikke veere motivasjonen i utgangspunktet da. | fjor var det jo bare to
ekstra lgnnstrinn og en 200-lapp, sa det var ikke snakk om mange kronene, det er jo dobbelt
sd mye nd for eksempel... og godt over det og” (PV3).

Det er et interessant moment at flere nevner gkonomiske motiver som bakgrunn for
endringen, men sa kommenterer PV3 at praksisveilederne har fatt en vesentlig gkning i
tillegget for veiledere. Saeravtalen dpner dermed for at praksisveiledere blir bedre belgnnet

enn tidligere, dette kan virke som et gkonomisk insentiv for a bli veileder.

Pa de stasjonene vi intervjuet sa var situasjonen slik at divisjonen matte stille mannskaper til
vakthold av enkelte bygninger i Oslo. Vi fikk inntrykket av at dette ikke er populaere oppdrag
for operative politifolk. Vi har sett at det er negativitet knyttet til det & ikke fa “sparke inn
derer” og vare pa de “spennende” oppdragene. Praksisveileder 3 synes det derimot er mer

spennende & veilede, i tillegg er det andre fordeler med det & veere veileder:

“Men du far jo betalt for d veere veileder, sd det d ha fri, det er jo en luksus som man har hatt,
som man har tilvendt seg kanskje. S& det spiller ingen rolle for min del. Hverdagen min har
gjort at jeg har sluppet alt av vakthold da. For det dret her har jo veert et “vaktholds-helvete”,
pa den stasjonen her i hvert fall. (...). Samtidig som at jeg har hatt den ekstra lgnna. Sa det

har jo vaert en sann vinn-vinn situasjon egentlig”.
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Praksisveileder 3 synes veiledere har tilvendt seg luksusen med det & ha “fri” nar studenten er
andre steder. Tidligere kunne praksisveiledere ta kurs og ga i vanlig tjeneste nar studenten var
pa ekstern hospitering. Dette gjar at noen veiledere oppfatter overgangen som drastisk. Med

overgangen i metode vil praksisveilederen bli mer tydelig i rollen som veileder.

“For var det sann at du har én student i to dar, eller da to studenter i to ar, altsd én student i
aret, sa far du det som fagfelt, og det er avhengig for at jeg skal kunne ga opp i rang og lgnn.
N& er det jo sdnn at du ma ha to studenter i to ar, altsd dobbel arbeidsmengde for & fa samme
fagfeltet og det gjer ogsa noe for motivasjonen. Sa det vil bli feerre som sgker seg til veileder
pa grunn av det. Det er veldig sann klart fra veldig mange. Sa det er det med motivasjonen og
det ma de gjere noe med, ellers s& kommer de ikke til & fa veiledere og da ma de begynne &
beordre folk til a bli veiledere, og da kommer motivasjonen til a synke lavere” (PV7).

Det er ikke alle praksisveilederne som er like bastante. Det er viktig at studentene far
engasjerte og motiverte praksisveiledere. Flere av veilederne vi har pratet med, bade i ar og i

fjor, er interesserte i & leere opp fremtidige kolleger og synes det er spennende & veilede.

“Og igjen sd er jeg pad det at det er studentene som skal veere i fokus og de har krav pad sin
oppleering og det er min jobb & gi dem det samme kule aret som jeg hadde da jeg var i praksis.
Og det var kanskje et av de beste arene jeg hadde, derfor er jeg veldig villig til & gjenskape
det for de andre ogsd. Sa det er min motivasjon da, til a fd det til” (PV'3).

Praksisveilederne vare forklarer at det er mentalt krevende & ha ansvar for to studenter. De
gnsker samtidig 4 ta vare pa studentene og gi de en god opplevelse av politiyrket.
Politihggskolen gnsker gode og motiverte veiledere. Det kan tenkes at de beste veilederne er

de med god politifaglig erfaring og pedagogisk kompetanse.

Informant 2 fra politihggskolen er ikke forngyd med hvor mye diskusjoner det blir om
avlgnning av praksisveiledere. Fokuset har blitt skiftet fra hvordan studentene leerer med den
nye metoden, til hvordan metoden gir halv lgnn for den andre studenten og andre

rammefaktorer.

“Jeg md ogsd si det sann at det, det er veldig mye rammefaktor-snakk, det er mye lgnn-snakk,
det er s mye som ikke handler om det pedagogiske (...). Hvis jeg skulle kommet inn i en
sdnn... fd lov til @ mene noe der, sd ville jo jeg gitt et rdd om & at man tok vekk avlgnning nar
det gjelder veiledning. Fordi det er s& mye, jeg mener det at, ja og det er veldig veldig
vanskelig, men det er en kulturell greie. (...) Sykepleierne far ikke lgnn for & veilede
sykepleierstudentene” (PHS2).
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Praksisveilederen vil jobbe, men ma ta seg av studentene. Det kan tenkes at det for mer
nyutdannede praksisveiledere vil veere mer nyttig a ta del i vanlig tjeneste og lere a bruke de
verktgyene de skal mestre enn det a veilede studenter. Hvis det blir hgy gjennomtrekk av
praksisveiledere sa vil det veere en stgrre utgift forbundet med & sende nye veiledere pa kurs

enn a gi de eksisterende veilederne bedre lgnn.

Alle vare praksisveiledere ser enkelte utfordringer med bruken av den nye metoden. Noen ser
flere utfordringer enn andre og det er forskjeller i hvilken grad de vektlegger disse
utfordringene. Det ble poengtert for oss fra informant 2 fra politihggskolen at det var kommet
frem hypotetiske utfordringer med metoden. Vi merket oss at det er flere av studentene og
praksisveilederne trekker frem hypotetiske problemstillinger om ulike utfordringer i
ordenstjenesten. Noen av praksisveilederne ser ogsa hypotetiske fordeler med metoden. Dette

at de trekker frem hypotetiske momenter er et gjennomgaende trekk ved intervjuene.

Det er serlig utfordringer med nivaforskjeller mellom studentene som er bakgrunnen for
dette. Praksisveilederne mener metoden vil veere vanskelig hvis den ene studenten er veldig
flink mens den andre er trenger mer oppfalging og hjelp. Ingen av praksisveilederne mener at
dette er et problem for de selv, men at dette er en hypotetisk problemstilling som vil
vanskeliggjgre metoden. Eksempelvis forklarer de hvordan store nivaforskjeller mellom
studentene vil veere en vanskelig utfordring i veiledningen, men at de selv ikke merker noe til

dette da deres studenter er veldig “oppegéende”.

“Det var det mange som var skeptiske til det, hva hvis vi fdr to vidt forskjellige studenter da,
en som er pa randen til & stryke og den andre er superflink og har super potensiale, da blir det
et sant “tap-tap-prosjekt” for begge to egentlig. Den gode har ikke muligheten til d bli sd god
som han kan bli og den som er pad randen til d stryke, kanskje ikke far nok veiledning til a sta”
(PVA4).

Vi har sett at informantene har en del hypotetiske utfordringer. For at metoden skal fungere sa
avhenger dette av at studentene er flinke og tar ansvar for egen laring. Studentene har ingen
forutsetninger for a veere flinke i det & veilede hverandre. Studentene har ikke fatt
undervisning, kurs eller opplering i veiledningspedagogikk. Ingen av praksisveilederne har

fortalt at de har problemer med sine studenter. Praksisveilederne sier i stor grad at det er
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utfordringer med metoden, men at de selv ikke faler s mange av disse siden deres studenter

er gode.

“De utfordringene som jeg ser med det, som jeg ikke opplever sa mye selv da, er hvis det er
veldig stor forskjell pa studentene. Hvis de er veldig forskjellig personlighetsmessig og ikke
minst faglig, sa ser jeg for meg utfordringer. Uten at jeg opplever det selv da. S& det er pa en
mdte hypotese fra min side” (PV2).

Studentene forklarer ogsa at det er utfordringer med nivaforskjell mellom seg og medstudent.
De fleste mener derimot at dette ikke gjelder for dem selv og de er veldig forngyd med sin

medstudent.

4.2.3 Endringen tar ikke hgyde for det gkte trusselbildet

Praksisveilederne ser ogsa utfordringer med hensyn til farene med a veere i ordenstjenesten.
De studentene som ikke har veert i forsvaret eller aktive i skytterklubber, vil ha lite eller ingen
erfaring med bruken av skytevapen. Trusselsituasjonen tilsier at ansatte i politiet er serlig

utsatt for vold pa grunn av deres symbolske status.

Pa sparsmal om hvordan det har veert & kjgre med to studenter er praksisveileder 8 klar pa at

det har veert en slitsom periode og begrunner det hovedsakelig med trusselsituasjonen:

“Og hvertfall nd etter den trusselvurderinga som har kommet med beveepning ogsd. Sd hvor
jeg faler at jeg egentlig er litt livvakt for to stykker da. Jeg har ingen til & backe meg hvis noen
skulle pepre pa meg med vapen. Jeg har jo ingen & samarbeide med operativt hvis det skulle
skje noe skyting. S& mentalt sett sa er det veldig slitsomt over lengre & kjgre mye
studentpatrulje da”.

Praksisveileder 8 forklarer videre at hvis det skulle noe skje med praksisveilederen sa er det
lite studentene kan gjere. Praksisveileder 8 har derfor gjort det til en rutine at studentene

sjekker og gjer klar vapnene far hver vakt:

“Sa har jeg gjort sann at hver vakt sd er det de som har ansvar for d sjekke “mp’ne”, nettopp
fordi at la oss si vi skulle bli beskutt da, var bil, var studentpatrulje, eller jeg skulle bli skutt,
ett eller annet og de er i bilen... jaja, sd vet de hvor mp 'ne er da. I nadverge, i verste fall”.
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Politirollen og trusselen som faglger med, kan bli en overgang for studentene. Det er ifglge
praksisveileder 6 viktig at studentene folges opp etter “kjipe” oppdrag. Dette er eksempelvis
bilulykker, dgdsfall eller andre lignende oppdrag. Praksisveileder 8 merker at

trusselsituasjonen gar utover studentene:

“De ogsd synes det er ubehagelig ndr de tenker pd det. Sd sier dem det gar jo som regel bra
da, sa tenker ikke sa mye over det, men nar de, nar vi snakker om det, nar de tenker over det,
sa synes de ogsa at det er litt ubehagelig at det er kun jeg som har vapen da. Det kjenner jo
Jjeg ogsd veldig pd, kanskje litt mer enn studentene”.

Studentene fortjener & bli fulgt opp pd samme mate som om de var alene sammen med
veilederen. Det at de har en medstudent a stette seg pa og prate med vil sees pa som en styrke
ved metoden. Student 4 mener at utfordringer rundt trusselniva og egensikkerheten til

praksisveilederen gjgr at mange veiledere er negativt innstilt til metoden:

”Sa er det faktorer som jeg synes har blitt glemt, i forhold til egensikkerhet i forhold til han
igjen. Sa jeg faler at at han har blitt glemt litt oppi bildet her sann, han skal faktisk ut pa jobb
og det er nok av ting som kan skje der ute, og sa kan han plutselig sta alene der ute med to
studenter som aldri har vert borti noen ting, sa gar det jo pa, sa kan det ga pa helsa lgs for
han sin del”.

Det er spesielt i begynnelsen av praksisaret, hvor veilederen enda ikke har blitt kjent med
studenten at trusselsituasjonen oppfattes som vanskelig. Dette kan tenkes a forsterke

usikkerheten og belastningen for veilederen.

Informantene vare ved politihggskolen har forstaelse for at trusselbildet og ordre om
midlertidig beveepning gjgr noe med mannskapene. Informant 1 fra politihggskolen er klar pa
at trusselbildet ikke vil formelt pavirke piloten, og papeker at studentene fremdeles ikke far
veere med pa bevapnede oppdrag. Informant 2 fra politihggskolen forklarer derimot at det ma
gjores en sterre revurdering av hele politiutdannelsen hvis det gis ordre om generell

bevaepning i politiet.
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4.2.4 Oppfelging av studentene blir darligere

Praksisveilederen har ansvaret for studentene gjennom hele studiearet. Ifalge
praksisveilederne vare vil metoden gjare det vanskeligere a falge opp begge studentene. Dette
gjelder bade hvis den ene studenten er pa divisjonen og den andre pa ekstern hospitering, og

spesielt hvis det er stor nivaforskjell mellom studentene.

PV8 og PV6 er klare pa at metoden fungerer, men samtidig at den vil gi mindre oppfalging av

studentene. Dette begrunnes med den ekstra belastningen det er a ha to studenter:

“Den fungerer, du fdar dem igjennom. Men jeg synes at det krever veldig mye og jeg synes de
kanskje ikke fdr den... jeg synes de kunne fitt en bedre oppfolging da, hvis jeg hadde veert
alene med de. Sa det fungerer jo, men det kunne veert bedre” (PV8).

“Ndr en har veert her og en har veert pd etterforskning sda har jeg mdttet fokusere pd han som
har vert her, ogsa, sa det er, ja sann i helheten s har nok hver student fatt litt mindre
oppfolging, det vil jeg tro” (PV6).

Den ene praksisansvarlige stiller seg undrende til at det enda ikke har kommet flere aktuelle
strykkandidater i ar. Praksisansvarlig 1 spekulerer i om enkelte studenter kan gjemme seg bak

gode studenter:

“Altsd, ja jeg lurer pd om det er tilfeldig, at det er et veldig bra kull? Eller at det rett og slet,
at en ikke far tett nok... jeg kan ikke si at det er sdnn eller sann for det vet jeg ikke, men jeg
tror at man kan gjemme seg litt ja .

Praksisveileder 3 synes det er for vanskelig & stryke studenter. Praksisveilederen ma
dokumentere studentens utfordringer og studenten skal gis tid og rom for & forbedre seg.
Dette er en prosess som kan ta lang tid. Det tar gjerne tid fgr praksisveilederen forstar at en

student ikke er god nok.

“For det er jo et krevende prosjekt d snu en student fra d stryke til d std. Ogsd er det jo veldig
mye mer arbeid da, for en veileder som har en darlig student. For det skal jo dokumenteres
opp og i mente pa det som er darlig for a fa strgket en student. Det burde vert lettere & fa
stroket en student, tenker jeg. (...) Det er ikke en folkerett & bli politi, s man skulle hatt litt
mer, litt starre myndighet som veileder” (PV3).
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Praksisansvarlig 2 bekrefter at en student kan gjemme seg bak en annen, men er klar pa at
dette er noe de skal klare & plukke opp. Hvis en student skal vurderes til & strykes er det viktig

at dokumentasjonen er god nok.

“Det er nok riktig at noen kan gjemme seg bak, men jeg faler at vi skal klare & luke ut det som
er aktuelt. (...) Men det er jo viktig med notoritet i sé&nne type saker, det gar pa
rettssikkerheten bade for studenten og oss som administrerer denne ordningen, at vi har mer
sanne konkrete holdepunkter og det syns jeg at vi for sa vidt har” (PA2).

Det er for tidlig & si om metoden gjar det lettere eller vanskeligere a stryke studenter, men det
kan tenkes at med den nye metoden vil det vaere en stor utfordring for praksisveilederen hvis
begge studentene kan vurderes til & strykes. | disse tilfellene gis det dispensasjon for a splitte
studentene. Dette betyr at den ene studenten far ny veileder. Informantene vare som trekker
frem hypotetiske utfordringer, viser i stor grad til problematikk rundt situasjoner med

“darlige” studenter.

4.2.5 Studentenes leering blir darligere

Det er spesielt enkelte av praksisveilederne som mener at denne metoden kan ga utover
studentens laering. Studentene er usikre pd hvor mye de taper med denne metoden. Av de
studentene vi har intervjuet sa er det ingen som sier de har kjgrt mye med medstudenten.
Enkelte har kun kjgrt noen fa vakter sammen med medstudenten. Studentene har dermed mest
erfaring med a kjore sammen med veileder. Malet med praksisaret er at studentene skal fa
praktiske erfaring med politiyrket og se hvordan den teorien de larte i forste studiear gjar seg

gjeldende i praksis.

Studentene lzrer gjennom observasjon og det a utfgre politiarbeid under veiledning. Siden
denne endringen i metode gjegr at veilederen har ansvaret for to studenter betyr dette at
studentene ikke féar gjort “alt” og provd seg 1 like stor grad. De ma rullere pa hvilke oppgaver
de utfarer. De ma dermed bytte pa hvem som er sjafar og hvem som sitter med samband.
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Det er begrenset hvor mange oppdrag studentene far veert med pa i lgpet av en dag. Ifglge
praksisveileder 5 krever dette at veilederen ma tilrettelegge for at studentene far vart med pa

oppdrag som gir de laering og progresjon i utdanningen:

“Det md bli tid og veileders kapasitet til d ha to stykker og ikke minst dette operative, at de far
vaere med pa mest mulig. Hadde de vaert én og én sa hadde de fatt veere med p& mye mer enn
nar de er to. For det er mye lettere 4 tilrettelegge for & ha 1 student enn for to for & vaere
med “.

Student 4 mener at det er en trygghet & ha med medstudenten pa oppdrag og at kanskje dette

er den starste fordelen med metoden:

“Nei, det er vel kanskje den tryggheten da, at ingen av oss ikke er helt 100% enda. Sd kanskje
jeg lgser oppdraget 70% da, og s& kommer medstudenten og fyller opp de siste 30% for
eksempel og det kan jo veere fordelen”

Ifelge student 5 vil bade medstudent og veileder ha en fordel av metoden. Det vil vere

positivt at praksisveilederen blir utfordret med to litt forskjellige studenter. Student 5 viser

o

ikke her til nivaforskjeller, men forskjeller i personlighet. Dette kan tenkes & utfordre

veilederens tilnerming til veiledningen

“Samarbeidet, du har en ekstra person d slenge informasjon frem og tilbake da, diskutere og
evaluere og prate om hva som har skjedde da. Og veilederen har 1 ekstra person & kunne
bryne seg pa, han blir antakeligvis flinkere pa det & veere veileder pa det & ha mer erfaring pa
a ha to studenter da. (...) Det & kunne ha bade meg og makkern min da, & prate med pa
forskjellige mater, tror jeg han har satt pris pa da, litt mer variasjon. Tror kanskje han blir
utfordra pa en litt annen mate, ogsa liksom for han ma jobbe pa forskjellig mate med begge
oss to” (ST5).

Praksisveileder 7 er derimot usikker pa hvor bra den nye metoden er. Den kan gi studentene
en god mestringsfalelse, men dette kan ga begge veier. Praksisveileder 7 mener veiledningen
blir vanskeligere hvis studentene er usikre pa seg selv og har vanskelig for & samarbeide med
hverandre. Metoden kan vere vanskelig & fglge hvis studentene ma samarbeide med en

medstudent som har like lite erfaring:

“Det er jo at de tidlig far smake med det a kjgre i makkerpar med folk som er like uerfarne
som seg selv. Og at de forhapentligvis at de prever & sammen finne frem til lgsninger da,
basert pa tilleerte egenskaper og erfaringer og ikke at jeg skal si eller gi dem erfaringene. Det
er det positive med det. Og sa er det sann at nar det gar bra, nar de far mestringsfalelse i et
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oppdrag sa bygger de hverandre jaevlig opp, alt er topp og kjempegreit, og sa gar det darlig
og da liksom, da er det, da begynner de a lete etter feil da, med seg selv og med den andre”
(PV7).

Praksisveileder 2 trekker frem utfordringene med at studentenes ar i praksis er bygd opp
forskjellig. Det er spesielt nar den ene studenten kommer tilbake fra ekstern hospitering og

veileder kjgrer med begge studentene at nivaforskjellene merkes.

“Da ma gjerne jeg begynne litt pd nytt igjen, da md jeg ta fem steg tilbake igjen i forhold til
det progresjonsopplegget man legger opp til i starten hvor man liksom starter med det
grunnleggende og fa de til & kjenne rutiner og sant og sa gar det videre og videre og s& ma
man hoppe tilbake og begynne pa de samme greiene. Akkurat det der, det er litt sann, jeg
merker at det var litt demotiverende” (PV2).

Ifelge student 1 vil denne nivaforskjeller mellom studentene gjere det vanskelig for den
studenten som er mest ivrig til 4 ta initiativ og vise til praksisveileder at det er progresjon i

utdanningen:

“Ogsd er det det med at ndr jeg starta pd orden sdpass lenge for han medstudenten min, sd
blir det litt sann, ja jeg feler at jeg ma nesten ga a vente litt da. Jeg kan ikke veere sa frempa
som jeg gjerne skulle gnske, for at han og ma jo fa lov til & ga igjennom de samme prosessene.
Og da foler jeg at jeg far jo ikke nodvendigvis vist frem min leeringsprogresjon til veileder”.

Med dette forklarer student 1 at medstudentens opphold pa ekstern hospitering kan hindre den
andre studentens progresjon. Det er dermed ikke bare praksisveilederen som ma ta skritt
tilbake i veiledningen, den andre studenten ma ogsa holde igjen og la medstudent bli god.

“Jeg foler at det gdar litt utover min leering og utvikling. Og at man er to studenter som,
ihvertfall for var del sa er vi ganske pa samme niva, sa vi trenger liksom & trene pa de samme
tingene og gjere de samme oppgavene, og sa ma vi da dele pd de” (ST2).

Student 2 hevder det er vanskelig, som student, & ta initiativ nar det er begrenset hvor mye
som skal gjgres pa oppdraget. Studenten mener at praksisveilederen ma vere flink til &
delegere oppgaver pa forhand, slik at det ikke blir kamp om erfaring og farer til at det blir
“darlig stemning” mellom studentene. Praksisveilederen ma ogsa huske hvem som har gjort

hva. Student 2 tror at det kan bli en stor utfordring for veilederen:
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“Det kan bli litt sdnn, ikke at det egentlig er konkurransepreget, men det blir det litt allikevel
fordi man faler at, det blir liksom fgrstemann til & ta de oppgavene som er da, og vise at man
tar initiativ. Samtidig sa er det jo helt unaturlig i en setting ute pa gata a skulle veere overivrig
bare for & vaere farstemann til & fa gjort noe. Pluss at det blir mindre mengdetrening da, siden
vi md dele det pd to”.

Student 4 trekker frem at det er mye a leere av a kjgre med andre polititjenestepersoner:

“Nei, det er det at jeg faler at jeg far mye mer utbytte med & kjgre med en innsatsbil da, i
forhold til en studentpatrulje, med tanke p& oppdragsmengde og oppdrag vi er pa. (...). Det er
enkelt & bli formet av bare den personen du jobber sammen med, at vi far mulgigheten tild &
jobbe med andre pa stasjonen ogsa, andre personer da, at du ser litt forskjellige lgsninger pa

oppdrag”.

o

Det er viktig at studentene tar ansvar for egen lering og klarer a samarbeide med
medstudenten om & lgse oppdrag. Ifglge studentene er det tilfeldig hvem som blir makkerpar.

Student 5 kaller dette for “gambling” med studentenes praksis:

“Det var litt sann “personlighetsklcesj” i begynnelsen men det gikk greit for var del da, men
det kan jo veere det hvis du har en makker som du bare ikke kommer overens med, sa kan jeg
se for meg at det kan veere veldig vanskelig for noen. Jeg tror det er, det er litt sann
“gambling” da, du ma satse pd at du havner med en du klarer d jobbe med, hvis du ikke gjor
det sa kan det gdelegge for veldig mye i lopet av dret da”.

Divisjonsleder 1 er kritisk til utdannelsen fra politihggskolen. Ifglge divisjonsleder 1 stilles
det for lite krav til studentene, i tillegg far ikke studentene opplering i de verktayene som er

ngdvendig for tjenesten:

“Jeg har veert litt sdnn motstander av hvordan studentene blir behandlet, de blir satt ut for &
gjare en praksisjobb da, som de skal ha opplering i, uten & ha det ngdvendige verktayet. De
far ikke noe gkonomisk kompensasjon, de far ikke bevaepning, det er veldig forskjell pa nar du
far kompetansebeviset pa utrykningskjering noen far det med engang og trener
utrykningskjering hele praksisaret sitt, mens andre far det siste maneden og far kjert sa lite pa
det minste”.

Det kan veere lett & glemme at studentene ikke far lgnn for det arbeidet de gjer. Divisjonsleder
1 mener studentene ikke far utnyttet praksisaret sitt best mulig nar de ikke har sertifiseringer
pa verktay i tjenesten. Studentene skal ikke vaere en ressurs for stasjonen, men studentenes
leeringsutbytte kunne veert stgrre med visse endringer. Divisjonsleder 2 er veldig usikker pa

hvilken gevinst det er for studentene med endringen av veiledningsmetode:
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“Jeg sliter med d se gevinsten, bade pedagogisk og ikke minst ovenfor veilederene. (...) Men
sann, studentens utvikling opp mot det som ligger til grunn for praksisaret, sa klarer jeg ikke a
se vinningen. Hva man faktisk oppnar pedagogisk sett heller klarer ikke jeg & se hva man
vinner med 1 til 2 fremfor 1 til 1.

Divisjonsleder 2 er spesielt opptatt av den personlige sikkerheten til praksisveilederne og
studentene og mener at gkningen i antall studenter og denne metoden kan sta i veien for

sikkerheten.

Praksisveiledere vil som regel slippe vaktholdstjeneste. Ifelge en artikkel fra Aftenposten
(20.04.2015), har politiets vaktholdstjeneste og terrorberedskap gatt utover bekjempelsen av
hverdagskriminaliteten og fert til hagy slitasje pa mannskapet. Det kan dermed tenkes at
dagens terrorberedskap og vaktholdstjeneste kan pavirke studentenes laering. Det vil pavirke
mulighetene studentene har til a kjere sammen med veileder. Divisjonsleder 1 forklarer at
arbeidet med a sette mannskapet ut i patruljer har blitt vanskeligere. For a skjerme studentene
sa bygger divisjonslederen farst opp en studentpatrulje. Sa vil divisjonsleder bygge de
innsatspatruljene som publikum, operasjonsledere og samfunnet forventer. Divisjonsleder 1

forklarer at det ofte blir et problem ved sykdom blant mannskapet:

“(...) da ryker jeg, her gikk jeg i manko, jeg har ikke nok, da ma jeg splitte opp
den studentpatruljen, jeg trenger han operative tjenestemannen, kanskje det er
ambassadevakthold eller noe sant som gjer at ok da ma han dit. Da ender det som regel at
studenten blir kjgrende uten veileder. Ja studenten far god hjelp og folk er velvillige til &
hjelpe, men sdnn blir det”.

Studentene kan dermed matte kjere sammen med andre pa stasjonen. Det er ikke gitt at disse
har kompetanse i veiledning. Det kan tenkes at studentene kan fa et opphold i progresjonen da
de ikke far kyndig veiledning eller blir utfordret pa riktig mate. | hvilken grad dette vil
pavirke vil sannsynligvis avhenge av nar pa aret dette skjer. Mot slutten av studiearet vil
studentene veaere mer selvstendige og trygge pa seg selv. Politihggskolen gnsker at studentene
skal ta mer ansvar for egen leering. Det vil vere en stor ulempe hvis studentene blir kjgrende

uten veileder i store perioder i starten av aret.
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4.3 Prosess

| kapittel 2 sa vi teorier pa hvordan endringsprosessen kan fare til oppslutning eller motstand
om endringen. Maten prosessen gjennomfares pa kan vare avgjgrende for hvor vellykket
endringen blir. I det falgende vil vi se pa hvordan informantene vare har reagert pa manglende
informasjon om endringen. Ifglge vare informanter ble det avholdt uoffisielle avstemninger pa
stasjonen hvor praksisveilederne og polititjenestepersoner gav sine stemmer for om de gnsket
den nye metoden eller ikke. Vi vil s3 komme inn pa hvorfor studentene og praksisveilederne

farst har fatt informasjon gjennom rykter og hvordan dette har pavirket prosessen.

4.3.1 Mangel pa informasjon

Det var kort tid mellom prosjektet fikk sitt mandat i juni til studentene mgtte opp til praksis i
august. Informantene vare ved politihggskolen er klare pa at dette var et prosjekt som ble
Kjapt satt i gang, tidsrammen i starten av prosjektet kan ha en del av skylden for hvordan

endringen har blitt mottatt.

“Og du kan si det sdnn at vi bare “gjoyv los”, det var... det har vi vert veldig tydelige pa,
derfor ble pilotplanen veldig sann tydelig pa det, at vi bare setter i gang og sa finner vi ut i
lgpet av dette farste aret hva vi egentlig mener med 1 til 2 veiledning. Og sa blir dette forste
dret en sdnn skikkelig “proveklut”, sdnn at vi er forberedt til neste ar, hvor man tenkte ut
videre i piloten og sd rulles det ut tre ar” (PHS2).

Dette forste aret med pilotprosjektet var ment til & legge grunnlaget for de neste arene. De er
tydelige pa at de matte ta et valg mellom & vente ett ar eller & sette i gang og preve ut

metoden.

“Det var det om “skal du vente et dr, eller skal vi sette i gang?”. Vi har veert veldig tydelige

pd det, vi har sagt “dette er et erfaringsleringsprosjekt, vi bare setter i gang og sd finner vi ut
av ting”. Og etter dette forste aret sa skjgnner vi faktisk hva vi skal gjgre og sa kommer den
ordentlige piloten pd plass” (PHS2).

Informantene vare pa politihggskolen er ikke forngyde med hvordan informasjonen om
endringen har kommet ut. De skulle gjerne hatt bedre tid pa seg til & informere og forankre
metoden bedre. Prosjektet var i gang i begynnelsen av juni og ryktene som begynte tidlig pa

varen var det vanskelig a gjere noe med.
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“Og vi skulle gjerne hatt en storre tidsperiode hvor vi kunne informere bedre, grundigere hva
dette gar ut pa, bade til de som skal delta som praksisveiledere og studentene, men ogsa
linjeledere, politidistriktets ledelse. S& det har veert en liten sann akilleshzl. (...). Det er ikke
en ideell begynnelse for & skape endring. Det er en veldig kort periode at det er sann, sa det
har gjort at de problemene som er oppstatt pa grunn av en litt for darlig implementering har
vi dratt med 0ss gjennom hele piloten. Men sd er det slik at nar man forst sier “go” til et
prosjekt, sd begynner prosjektet d rulle fra dagen etter, og da gadr det fort” (PHS1).

Begge informantene vare ved politihggskolen har erfaring med andre endringsprosesser. De er

klare pa at en slik endringsprosess er vanskelig.

“Det er vanskelig d vite, for dette er sdnn endringsledelse ikkesant, skal du liksom bare sette i
gang selv om du vet det er motstand og “dure los” eller skal du liksom vente og bygge gradvis
opp? Det er vanskelig d vite, jeg vet ikke om det finnes noe fasit svar pd det” (PHS2).

Det er serlig den darlige forankringen som informantene ikke er forngyde med. Informant 2
ved politihggskolen forklarer at det var gjort en prosess med a forankre endringen pa

stasjonene i Oslo pa varen 2014, men at denne forankringen ikke var god nok.

“Det jeg kan veere irvitert pd, det er det at vi ikke skjonte det at den forankringa var sd darlig
som den var, far vi kom halvveis ut i farste semester, det kan jeg vere irritert pa. For vi kunne
ga veldig tidlig inn og snakket med folk, og vi her inne burde gatt ut og sagt til
divisjonslederene “nd er det en pilot ute, dette er det det handler om. For det er det at den
forankringa hadde jeg fatt beskjed om at var gjort. Ikkesant, at det var HR-sjefen som hadde
jobbet med praksisansvarlige og de hadde forankret dette ned i organisasjonen og dette ville
de... Men den forankringsprosessen var jo ikke god nok” (PHS2).

Dette gjor at de involverte i pilotprosjektet kan sitte med en falelse av at dette blir trykket ned
over hodene deres og at de ikke har mulighet til & pavirke. Informant 2 ved politihggskolen er
enig i at det var for darlig informasjon til stasjonene i begynnelsen. Dette kan ha gjort det
vanskeligere & selge inn det egentlig budskapet med endringen. Divisjonsleder 1 forklarer at
informasjonen i begynnelsen var noksa darlig. De fikk beskjed pa e-post at hver veileder
skulle ha to studenter. Divisjonsleder 1 er forngyd med informasjonen som kom utover

hgsten, men presiserer at dette ble litt sent:

“Sd jeg savnet nok egentlig litt at kanskje pd starten av et sant prosjekt at politihggskolen selv
hadde kommet ut og redegjort litt for “hva er dette”, “hvorfor man gjor det” og ... det tok
faktisk litt tid for jeg fant ut at det var et pilotprosjekt, jeg trodde det var bom, “banket”, altsd
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sann blir det. (...) Sa den tror jeg, at alltid i starten og sann sa involver de som faktisk jobber
med det til daglig og presenter det muntlig. Istedenfor d sende ut alt i papirform da”.

Divisjonslederen mener at prosessen burde veert bedre. De utfordringene som politihagskolen
ikke hadde tenkt pa, kunne veert oppklart eller unngatt pa et tidligere stadium.

“Den forste informasjonen jeg fikk pd polititienestemannmatet, det var vel litt utpd hosten, ndr
allerede studiearet med pilotprosjektet hadde startet. Da fikk vi spilt inn en del ting som hadde
veart utfordringer for oss, som ikke politihggskolen hadde tenkt pa, og sa fikk vi svar pa noen
ting som Vi ikke helt skjonte* (DL1).

Nyttig for begge parter & vare tidlig ute med informasjon og de mgte de involverte. Begge
informantene vare ved politihggskolen er enige i at det var nyttig & mete praksisveilederne og
divisjonslederne. Det var serlig utfordringer med rammefaktorene som de i pilotprosjektet
ikke hadde sett for seg.

4.3.2 Avstemninger om a ta i bruk metoden

Vi fikk vite gjennom intervjuene med praksisveilederne at de hadde gjennomfart
avstemninger pa stasjonen eller divisjonen om de ville veere med pa endringen eller ikke.
Dette kom som en overraskelse pa oss. | tillegg det at endringen av metode ble noksa
enstemmig nedstemt. Praksisveileder 6 forklarer at det var en spgrreundersgkelse pa

divisjonen som spurte alle pa divisjonen om hva de tenkte hvis en ny metode skulle komme:

“Og den ble ikke sd veldig godt mottatt, den ble vel stemt ned av samtlige tror jeg. (...) S&
tenkte vi egentlig bare at det her kommer ikke til a skje, for vi har stemt nei til det da. Vi fikk
pd en mdte inntrykk av at vi hadde noe d si, ja”.

Praksisveileder 5 forklarer at det var mye skepsis pa stasjonen, men at de fikk forklart at dette
var en metode som fungerer. Det kan tenkes at avstemninger pa stasjonen eller divisjonen kan

ha skapt et falsk bilde av deres mulighet for a kunne pavirke endringen.

“Da var alle veldig skeptisk til metoden og da var de sann “jo dette fungerer”, det er jo et
tog, det er et godstog, de skal ha det gjennom uansett. Altsa i forkant s& var det protester fra
distriktet og stasjonen og alt, “vi onsket ikke det”, men politihogskolen skal ha det sann”
(PV5).
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Det er uklart hvem som dro i gang disse avstemningene. Det er ikke vanskelig a tenke seg at
gruppen ble mer negativt innstilt av & fa den nye metoden selv om en stemte nei til endringen.
Pa spersmal om hvor forberedt praksisveileder 6 var for a fa to studenter hgsten 2014, nevnes

det ogsa hvordan avstemningen pa divisjonen gjorde endringen mindre populér:

“For d veere for to var jeg jo egentlig ikke i det hele tatt. Men for d veere for én, det var jeg jo
veldig forberedt pa. Jeg falte vel egentlig at vi fikk tredd det over hodet, alle sammen. Ja, vi
fikk spgrsmal om vi ville og sa nei, og sa fikk vi det allikevel. Sa det, ikke veldig godt forberedt

.3

net .

Det at praksisveilederne selv opplever at de har fitt noe “tredd over hodet” er et vanskelig
utgangspunkt for a fa akterene til & tro pa metoden. Enkelte praksisveiledere forklarte at de
ikke trodde pa argumentet med at den nye metoden skulle vare noe bedre enn den gamle
metoden. Det forklares gjerne at maten metoden ble innfart pa har gjort at veilederne ikke har
fatt ta del i bestemmelser rundt forhold som pavirker deres arbeidshverdag. Siden det var et
starre flertall for & ikke ta i bruk metoden, vil den mottakelsen av metoden som ble introdusert

hgsten 2014 veere mer skeptisk mottakelse.

4.3.3 Rykter og uvisshet

Studenter og praksisveiledere har tidlig fatt informasjon om endringen gjennom rykter. Disse
ryktene kan det tenkes at tidligst startet februar 2014 da saeravtalen kom pa plass. Det er ingen
av informantene vare som kunne gi oss en klar dato for nar de farst hgrte om det, men de
fleste sa at det var ryktebasert og startet rundt varen 2014. Studentene var ogsa tidlig ute med

a fa informasjon gjennom rykter.

“Jeg tenker de kunne veert litt mer taktisk smart jeg, og gatt litt tidligere ut. Og pa en mate, i
hvert fall gitt litt inntrykk da, ut av at de som skulle “rammes” av det, og at de liksom hadde
noe de kunne ha sagt. For det er tydelig for oss, at disse tankene har vert tenkt en god stund,
siden vi far hgre det fra medstudenter, sann, ja via via, som da har hgrt det kanskje gjennom
sin veileder aret far eller sant. Sa det er tydelig at de tankene har vert tenkt da. Sa jeg kunne
godt ha tenkt meg at vi ble litt mer informert tidligere og litt mer sann “sparring” da” (ST1).
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Student 1 savner muligheten for & kunne pavirke eller bidra i endringsprosessen. Studenten
kobler her ogsa mangelen pa informasjon som en av arsakene til at endringen ble mgtt med

skepsis av medstudenter.

“Veldig mange visste egentlig ikke hva det gikk i, og det er en darlig start ndr man begynner
med rykter, tenker jeg. (...) S& hvis politihggskolen hadde vaert enda tidligere ute og styrt pa
en mate hvordan dette skulle legges fram da, sa kanskje det hadde fatt en litt bedre start. (...)
Og kanskje fortalt litt om hva veiledning er, altsd hva er det det egentlig gar ut pa. August
2014 var for sent” (ST1I).

Ifelge informant 2 fra politihegskolen ble praksisveilederne informert om endringen far
sommeren 2014. Praksisveileder 5 bekrefter dette. Det er samtidig flere av praksisveilederne,
som synes denne informasjonen var for darlig. De savnet at representanter fra politihggskolen

mgtte opp pa stasjonen tidligere og fortalt selv hva dette dreide seg om.

“Det var forst gjennom rykter om hvordan det skulle bli, det gikk mye rykter pa stasjonen her,
om at hver veileder skulle fa to studenter, og sa kom det til slutt da at det skulle veere 1 til 2
veiledning, da kom det formelt fra politihggskolen, pd mail” (PV'5).

Divisjonslederen trekker ogsa frem hvordan tillitsmannsapparatet har veert del av stemningen
pa stasjonen. Divisjonsleder 1 mener det tidlig ble mye “stoy” av endringen og at dette gjorde
det vanskeligere a fa folk til & veere veiledere:

“Der ble det informert litt sann via via via. Sa er det litt sann at du far ikke sannheten fra
politihggskolen, du far sannheten fra tillitsmann ikke sant, “dette er en ddrlig deal for oss
gutta, dette ma vi jobbe imot” og sd blir jeg stdende litt sann i mellom barken og veden og sd,
jo ma jeg tenke helhetsorientert her... dette er viktig, dette er vare fremtidige kolleger, og
samtidig sd ser jeg problemstillingen deres ogsd”.

Informantene vare pa politihggskolen forklarer at det var korte tidsfrister for praksisaret
startet. Dette bekreftes gjennom de dokumentene vi har hentet inn. Informant 2 fra
politihggskolen forklarer at det er synd at endringen ikke ble forankret bedre i de forskjellige

nivaene.

“Og sd husker jeg vi var pd samling pd politihogskolen helt i starten, hvor ansvarlig for B2
fra politihggskolen var til stede og forklarte om alt det pedagogiske rundt det da. Hvorfor de
hadde valgt & gjere det sann. Fordi vi mente at det var gkonomisk og ressursbruk, mens de
forklarte det pedagogiske rundt det. Og det var da farst jeg egentlig, pa en mate, fikk vite det
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pedagogiske grunnlaget da, eller fikk det med meg da. Kan pasta at vi fikk mail tidligere, men
det var i hvert fall da det gikk opp for meg da” (PV8).

Studenter og praksisveiledere har fatt informasjon om endringen gjennom rykter pa stasjonen.
Riktignok kunne ryktene ogsa oppstatt selv om pilotprosjektet informerte tidligere og bedre.
Det er derimot flere ulemper forbundet med & la ryktene komme farst. Slik informant 2 fra
politihggskolen forklarer det har dette har gjort at det egentlig budskapet med pilotprosjektet

har blitt vanskeligere a selge inn.

4.4 Oppsummering

| dette kapittelet har vi sett hvordan informantene opplever endringen av veiledningsmetode.
Det ble da klart at informantenes reaksjoner kan ha oppstatt med bakgrunn i drivkreftene for
endringen, innholdet i metoden og maten gjennomfgringen har blitt utfart pa.

Endringen har blitt mottatt med blandede reaksjoner. | begynnelsen av pilotprosjektet var det
en generell skepsis og til tider negativitet knyttet til den nye veiledningsmetoden. Dette har
bedret seg utover praksisaret. Studentene mener den nye metoden er helt ok, og ser uansett
frem til & komme ut i tjeneste. Hos praksisveilederne er det vi har sett stgrst endring mening.
De var tidligere skeptiske og negative, men de fleste har na en oppfattelse av at det gar greit
med den nye metoden. Men hadde de fatt et valg ville de gétt tilbake til den gamle metoden.
Divisjonslederne gnsker det som er best for sine divisjoner og sine praksisveiledere, men de

ser ikke helt gevinsten av & bytte metode.

1. Reaksjonene skyldes endringens drivkrefter. Dokumentene og informantene fra
politihggskolen viste hvilke intensjoner som 14 til grunn for endringen. Det har i lengre tid
veert klart at noe matte gjeres med kvaliteten pa studentenes ar i praksis. Seravtalen for
praksisveiledere (vedlegg 8) har apnet for muligheten til at to studenter har samme veileder.
Vi har sett at det er delte meninger om bakgrunnen for endringen. De fleste informantene ser
pa gkonomiske motiver som den stagrste arsaken til endringen. Dette gjor ogsa enkelte
praksisveiledere og praksisansvarlige som har fatt god informasjon om politihggskolens

bakgrunn for endringen. Informantene vare ved politihggskolen har forstaelse for at mange
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mener at bakgrunnen for endringen er gkonomisk motivert. Pilotprosjektet har utforsket
alternative metoder for veiledning for a sikre kvaliteten i praksisaret, avlgnningen er derimot
spesifisert i seravtalen for praksisveiledere. Poenget er altsa at vare informanters fortolkning
av hva som egentlig var drivkreftene delvis kan forklare deres reaksjon pa endringen, Dette er
imidlertid ikke alene tilstrekkelig for & forklare reaksjonene, sa derfor sé vi pa neste forklaring

(innhold og omfang).

2. Reaksjonene skyldes endringens innhold og omfang. Endringen av metode kan ha en
innvirkning pa andre forhold i tjenesten. Praksisveilederne er opptatte av bade hvordan
metoden kan ga utover studentenes leringsutbytte, samt hvordan metoden gjer det
vanskeligere & veare praksisveileder. De praksisveilederne vi intervjuet mener den gamle
metoden vil vere bedre for studentenes lering. Det var overraskende at sd mange av vare
informanter svarte med hypotetiske utfordringer. De utfordringene som praksisveilederne
bekymrer seg mest for viser seg i hypotetiske problemstillinger av typen: “hva hvis jeg far to
darlige studenter?”. Informantene forklarer at det vil veare en utfordring hvis det er
nivaforskjell mellom studentene, men at de selv har gode studenter sa de merker ikke noe til
dette. Siden praksisveilederen har ansvaret for to studenter, vil det vaere ngdvendig a falge
opp studentene uansett om de er pa stasjonen eller i ekstern hospitering. Som vi har sett
forklarer flere av praksisveilederne at det kan vere en utfordring & ha med seg to studenter i
ordenstjeneste i Oslo sentrum helt i starten av studiedret. Det er sarlig trusler rettet mot
polititjenestepersoner som gjer at praksisveiledere mener det er en tyngre belastning a veilede
student. Det er usikkert i hvilken grad endringer i trussel- og terrorsituasjonen vil legge
foringer for veiledningen. Politihggskolen er klar pd at det bgr bli endringer i
politistudentenes utdanning hvis det innfares generell beveaepning i politiet. Vi ser altsa at
deler av forklaringen pa hvordan endringen ble mottatt er at man er delvis uenig i den nye
metoden fungerer i praksis. | tillegg er det en tredje forklaring som ogsa kommer frem i

studien som er knyttet til endringsprosessen.

3. Reaksjonene skyldes maten endringsprosessen ble gjennomfart pa. Informantene forklarer
at det har vert en mangel pa informasjon far studiedret startet. Studentene og
praksisveilederne forklarer at de tidlig herte rykter av andre at det kom en endring i
veiledningsmetode. Informant 1 fra politihggskolen forklarer at mangelen pa informasjon har
fort til rykter og en generell skepsis mot metoden. Arsaken til mangelen p& informasjon har
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bakgrunn i darlig forankring av metoden. Dette var noe informantene vare ved
politihggskolen ikke var klar over. Det farte til at pilotprosjektgruppen ikke sa behovet for a
ga tidligere med ut & informere. Vi ble mest overrasket over at det hadde veert avstemninger
om det var gnskelig a bruke den nye veiledningsmetoden pa stasjonen. Rykter og
avstemninger har skapt en skepsis og negativitet mot endringen. Det kan tenkes at dette kunne
veert forhindret hvis pilotprosjektet hadde kommet tidligere i gang og veert tidligere ute med
informasjon til de involverte. Det kan tenkes at bedre og tidligere informasjon om endringen
0og metoden kunne gjort at avstemningene ble mindre preget av negative holdninger. Det er

mange mater a tolke informantenes mottakelse av endringen av veiledningsmetode.

I sum ser vi dermed at 1) gjennomgaende har metoden blitt mottatt med skepsis, og 2) maten
dette har blitt mottatt pa best kan forstas dersom vi ser pa kombinasjonen av opplevelsen av
hva som var drivkreftene, troen pa innholdet i endringen og maten de opplevde prosessen ble

gjort pa.
| det neste vil vi knytte vare funn opp mot den teoretiske litteraturen. Vi vil dermed se

hvordan vi kan forklare informantenes mottakelse av endringen og hvilken gyldighet disse

tolkningene har i lys av teorien.
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5 Diskusjon

Formalet med denne studien har veert & se hvordan endringen av veiledningsmetode i
politiutdanningen har blitt mottatt og hvordan denne mottakelsen kan forklares. | det forrige
sa vi hvordan vare informanter og dokumenter beskriver endringen av veiledningsmetode.
Gjennom kapitlene har vi fulgt Jacobsens (2012) struktur. | trad med vare forskningsspgrsmal
vil vi her sette det teoretiske bidraget opp vare funn for a se i hvilken grad drivkreftene,
innholdet og omfanget av metoden, samt prosessen pavirker mottakelsen. Avslutningsvis vil

vi oppsummere diskusjonen.

| det neste diskuteres i hvilken grad mottakelsen kan forklares med & se pa drivkreftene.

5.1 Drivkreftenes innvirkning pa mottakelsen

Farst og fremst, sa har vi sett at det er forskjellige meninger om hva som er bakgrunnen for
endringen. Det er ifglge vare dokumenter flere arsaker til at dette forsgket med a endre
veiledningsmetode fikk sin oppstart hgsten 2014. Som vi har sett er det dette Jacobsen (2012)
kaller for planlagt endring. Drivkraften for endringen ligger i de intensjoner som ligger til
grunn. Hvilke intensjoner som ligger til grunn for endringen kan spille inn pa endringens

mottakelse fra medarbeiderne.

Bade dokumentene vare og informantene fra politihggskolen viser til en lignende endringen
av praksisveiledningen som ble forsgkt gjennomfart i 2009. Denne endringen ble stoppet med
hensyn til praksisveiledernes avlgnning for veiledningen. En ny seravtale (vedlegg 8) har
sikret veiledernes gkonomiske godtgjerelse og samtidig apnet for mulighetene til at
praksisveilederen kan veilede to studenter. Dette har sgrget for at pilotprosjektet om
alternative veiledningsformer kunne starte. Praksisveilederne og studentene forklarer at det
rader en oppfattelse av at det er primeart de gkonomiske motivene som er drivkreftene for
endringen og ikke de pedagogiske. Informantene vare fra politihnggskolen har forstaelse for at
enkelte mener dette. Vi har sett at intensjonene for endringen har fra politihggskolens

perspektiv vert a sikre kvaliteten i studentenes utdanning.
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Jacobsen forklarer (2012) at alle endringer kan preges av drivkrefter eller motkrefter. For &
skape drivkrefter og engasjement blant medarbeiderne, vil det ifglge Jacobsen veere viktig a fa
med seg andre i organisasjonen. Informant 2 fra politihagskolen mener mangelen pa god
forankring hos sentrale bidragsgivere har veert utslagsgivende for hvordan endringen har blitt
mottatt. Som vi ser i var studie har studenter, praksisveiledere og divisjonsledere fatt lite
informasjon om bakgrunnen for endringen. Mangelen pa informasjon har skapt rykter om
endringen. Dette kan ha fart til flere motkrefter enn oppslutning for endringen av metode.

Jacobsen (2012) forklarer at det er viktig a skape et bilde av at endringen er riktig, viktig og
god. Denne informasjonen har ikke kommet godt nok frem til medarbeiderne. Ifglge Kotter
og Cohen (2002) kan metoden med ”se — fgle — endre” gi sterre oppslutning om
endringsprosesser. Ved a spille pa medarbeidernes falelser kan det skapes en starre forstaelse
for behovet for endring. Alle medarbeiderne og organisasjonen som helhet skal forsta behovet
for endringen. Det er stor forskjell mellom det & ha forstaelse av behovet for endringen og det
a veere motivert for & endringen. Jacobsen (2012) trekker ogsa frem at det vil vere en sentral
utfordring ved planlagt endring a fa med seg de andre i organisasjonen. Noe av det som har
veert overraskende for oss, er at pilotgruppene har delegert bort ansvaret for forankringen til
noen som ikke har fglt eierskap til metoden. Nar andre da har fatt ansvaret om a selge og til
tider forsvare prosjektet for andre, uten at de selv gnsker endringen, sa selges naturligvis ikke
visjonen og endringen pa en like overbevisende mate. Dette er endringsagentens viktigste
oppgave for & skape oppslutning. Dette ma gjeres far endringen trer i kraft. Som vi har sett i
var studie har ikke dette blitt gjort. Alle informantene forklarer at det har vert en mangel pa
informasjon og at de har hgrt mest gjennom rykter. Dette har gjort at politihggskolen har
mistet kontrollen over endringsprosessen. Ryktene kan ha skapt et falskt bilde av endringen.
Informant 2 fra politihggskolen forklarer at det har veart gjort en for darlig jobb med a

forankre metoden.

Informantene vare fra politihggskolen forklarer at det er et gnske om et praksisveilederkorps
som er motiverte og faglig oppdaterte. Med feerre veiledningsstillinger kan dette veaere en mer
oppnaelig malsetning. Det vi derimot har sett, er at praksisveilederne blir mindre motivert av

endringen. Flere av praksisveilederne vi har intervjuet mener det kan bli vanskelig a rekruttere
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veiledere til neste ar. Dette tyder pa at det er en forstaelse av motkrefter og motstand mot
metoden.

Informant 2 ved politihagskolen forklarer at de hadde valget mellom a vente ett ar og
tilrettelegge piloten enda mer, eller a starte hgsten 2014 og preve ut metoden. Informantene
fra politihggskolen forklarer at det ikke er bestemt at det skal bli en endring, men at det er
viktig 4 teste ut mulighetene for dette. Intensjonen om a forbedre veiledningen og heve
veiledernes kompetanse har vert sentral for politihggskolen. Denne drivkraften og
bakgrunnen for endringen har ikke blitt forankret ut til de som pavirkes av metoden. Det har
ikke vert sterke nok drivkrefter for & skape oppslutning om denne endringen. Som vi ser i
figur 3 vil det ifglge Jacobsen (2012) veare vanskeligere a gjennomfgre endringen hvis
motkreftene er sterkere enn drivkreftene. Endringen er ogsa mulig a gjennomfare hvis det er
likegyldighet til endringen. Divisjonsleder 1 regnet med at endringen var gjennomfart og at de
matte tilpasse seg forholdene. Praksisveileder 6 forklarer ogsa at de er vandt med & fa
beslutninger “tredd over hodet”. En slik mangel pa medbestemmelse kan tenkes & gjore
medarbeiderne likegyldige. | trad med Jacobsen (2012) kan det veere mulig & gjennomfare
endringsprosesser hvis medarbeiderne er likegyldige. Det kan tenkes at denne likegyldigheten
ikke vil skape motiverte praksisveiledere. Ifglge informant 2 fra politihggskolen har det veert

et mal fra pilotprosjektet a rekruttere veiledere som er motiverte.

Den neste delen tar for seg hvordan vi kan forklare mottakelsen av den nye

veiledningsmetoden med tanke pa innholdet og metodens omfang.

5.2 Metodens innhold og omfang

Informantene vare er uenige i hvor godt metoden fungerer. Som vi har veert inne pa er det en
del veiledere som ikke vet bakgrunnen for at prosjektet er satt i gang. De fleste mener
endringen er gkonomisk motivert. Vi sa i forrige kapittel at enkelte praksisveiledere mener at
metoden og forholdene rundt veiledningen kan fungere, men at den ikke er optimal. Vi vil i
det neste se ulike teoretiske bidrag til & forklare informantenes reaksjoner til innholdet i

metoden og metodens omfang.
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5.2.1 Dobbelkretslaring i politiet

Gjennom var studie har vi sett at politihggskolen har gjort et forsgk pa dobbeltkretsleering.
Ifelge Argyris og Schon (1978) vil dette veere en dobbelkretslaering hvis pilotprosjektet ogsa
tar hensyn til de rammene som endringen skjer innenfor. Det er ikke gitt at pilotprosjektet
lykkes med endringen. Det vil veere avgjgrende hvordan pilotprosjektet bruker kontinuerlige
evalueringer og tilpasninger av metoden for & mate de utfordringer som oppstar.

| deres teori legger Argyris og Schon (1978) i stor grad vekt pa medvirkning i organisasjonen.
Individet er en aktar i organisasjonen som pavirker atferd og utvikling gjennom evaluering.
Hovedavtalen for arbeidstakere i staten har blant annet som formal & legge til rette for
arbeidstakernes rett til medbestemmelse, og gi dem reell innflytelse pa egen arbeidsplass
(Hovedavtalen i staten, 2015). Gjennom informasjon, drgfting og forhandling, sikrer dette
arbeidstakeres rett til medbestemmelse. Ifglge norsk lov og arbeidsmiljgloven har de ansatte
rett til medvirkning ved eksempelvis utviklingstiltak (Arbeidsmiljgloven, 2005). Studien til
Henriksen (2014) understreker ogsa viktigheten av medvirkning under endrings- og
utviklingsprosesser. Var studie viser at de fleste informantene ser sma muligheter for
medvirkning i utformingen av metoden. Det er bade studenter og praksisveiledere som
forklarer at de gjerne skulle bidratt i denne prosessen. Studentene vil kunne si sine meninger

pa slutten av aret, i en arlig sparreundersgkelse som brukes som evaluering av praksisaret.

Henriksen (2014) konkluderer med at det kan veere hensiktsmessig med en holdnings- og
atferdsendring i norsk politi. Hun trekker frem at politikulturen kan std i veien for at politiet
blir en lerende organisasjon, og kulturen vil ha en innvirkning pa hvordan endringer
implementeres i fremtiden. Vi ser at politihegskolen gjer et proaktivt valg og har satt
spgrsmalstegn ved en fundamental del av studentenes praksisopplaring. De forsgker a «rette
opp feilen» fgr den har skjedd i stedet for & drive “brannslukking” av problemer som oppstar

av a fortsette i samme spor.
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5.2.2 Endringens betydning for praksisfellesskapet

Ifalge Wenger (2002) kan det vare vanskelig for nye medlemmer & komme inn i et
praksisfellesskap. | gode praksisfellesskap skal det sikres at noviser blir innlemmet pa en god
mate og far ta del i praktiseringen av yrket. Opplering av en mester vil gjere at novisene i sin
tid blir legitime deltakere. Det kan tenkes at politistudenten tidligst kan bli en legitim deltaker
nar studenten har vitnemal fra politihegskolen. For a& bli en legitim deltaker ma
praksisfellesskapets kultur, normer og holdninger laeres. Novisen ma delta i sosiale fellesskap
og gjennom mesterlere tilegne seg kunnskaper og ferdigheter for full deltakelse. Dette
forklarer praksisveilederne kan veere et problem med den nye metoden. Studentene er to, og
vil fA mindre tid med sin «mester». Spgrsmalet vi ma stille oss her er om studenten har starre
utbytte og laerer politiyrket bedre gjennom & praktisere yrket sammen med noen som er like
uerfaren som en selv? Ifglge praksisveilederne vi har intervjuet sa er dette heller tvilsomt.
Praksisveileder 7 mener studentene vil ha et darligere leeringsutbytte med den nye metoden.
En av grunnene til dette mener praksisveileder 7 er fordi de far halvparten sa mye veiledning.

Wenger (2002) forklarer at for a bli deltaker i praksisfellesskapet sa er det essensielt a delta i
det praktiske arbeidet. Vare funn viser at dette kan veere en utfordring for bade studentene og
praksisveilederne. Med den nye metoden vil praksisveilederne tilbringe mer tid sammen med
studentene og mindre tid sammen med andre kollegene. Det kan tenkes at to ar med
studentveiledning vil ha en negativ innvirkning pa praksisveilederens status som legitim
deltaker. Dette gjelder spesielt de praksisveilederne som er nye i tjenesten og nye pa
stasjonen. Studentene er avhengig av a delta og fa nok erfaring gjennom praksisaret. Var
studie har ikke tatt for seg studentenes potensiale for lering gjennom observasjon av
medstudenten. Det kan derimot tenkes at observasjon av en mester vil gi et stgrre

leringsutbytte.

De fleste praksisveilederne forklarer at det vil vaere en utfordring & ha ansvaret for studenter
med store nivaforskjeller. Den studenten pa lavest niva vil fa et darligere utgangspunkt for a
komme inn i praksisfellesskapet. Hvis praksisveilederen bruker mer tid pa a fa denne
studenten opp pa et hgyere niva, sa vil progresjonen til den andre studenten stagnere i
mellomtiden. De vil fremdeles matte dele pa enkelte arbeidsoppgaver og samarbeide i

utfgrelsen. Ved for store nivaforskjeller kan det tenkes at det gar utover begge studentene.
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Wenger (2002) mener det vil vere viktig at nye ideer kommer frem i praksisfellesskapet.
Bade studenter og nyutdannede har overvekt av teoretiske kunnskaper fra politihggskolen.
Dette gjer at det kan vere et stort gap mellom teori og praksis. Mesteren burde derfor veere
apen for den teoretiske kunnskapen som novisen har med seg fra politihagskolen. Studentene
vare forklarer at det kan vaere en trygghet a ha med seg medstudenten ut pa oppdrag. Det kan
tenkes at dette ogsa gjer det tryggere for novisen a si ifra til mesteren hvis praksisen star i

motsetning til teorien.

Var studie har ikke undersgkt hvordan andre pa stasjonen har mottatt endringen. Men det kan
tenkes at praksisfellesskapet pa stasjonen merker at de, i sterre eller mindre grad, har mistet
en legitim deltaker. Motkrefter mot denne endringen kan dermed tolkes som kollegers gnske
om a beholde kompetente medlemmer i praksisfellesskapet.

Som vi har sett vil det ifalge Wenger (2002) veere viktig a delta i det praktiske arbeidet. Etter
na a ha sett hvordan studenter og praksisveiledere sammen utgjer praksisfellesskap og
hvordan vanskeligheter kan oppsta, sa vil vi bevege oss videre til kompetansemobilisering og

se hvordan mobilisering av kompetanse er viktig for endring.

5.2.3 Metodens mulighet for a skape kompetansemobilisering

Har det seg slik at praksisveilederne i den «nye» ordningen ikke far brukt deres kompetanse
nok? Flere av veilederne forklarer at ved a bli praksisveileder sa mister de mulighetene til &
opprettholde og utvikle sine ferdigheter i det operative. Informant 2 fra politihggskolen er
enig i at rollene blir tydeligere. Praksisveilederne blir tydeligere i rollen som veileder og
studentene blir tydeligere i rollen som student. Lai (2013) nevner flere negative effekter ved
en lav opplevd kompetansemobilisering. Eksempler pa dette er lavere motivasjon, sterre

sannsynlighet for stress og depresjon.

Praksisveilederne mener dette kan virke demotiverende. Det a vere last til veilederrollen i to
ar og samtidig miste muligheten til kurs, videreutdanning og politifaglig oppdatering gjer at
det kan fales som en «belastning» & veere veileder. Det kan ha en negativ effekt hvis
praksisveilederen ikke far kjere vanlig ordenspatrulje over lang tid. Praksisveileder 5
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bekrefter at dette er negativt og mener at det er ngdvendig for studentenes laering at veilederne
er oppdaterte og trygge pa hvordan tjenesten skal utfgres. Ifalge Lai (2013) henger niva av
kompetansemobilisering sammen med mestring, mening og tilhgrighet. Siden
praksisveilederen blir mer tydelig i rollen som veileder, sa vil det bli mindre rom for andre
oppgaver i tjenesten. Praksisveiledere som opplever lav kompetansemobilisering over tid kan
tenkes a bli darlige veiledere. Det kan ogsa tenkes at de vil veere lite omstillingsdyktige da de

lettere glemmer hvordan den «skarpe» operative ordenstjenesten skal utfares.

Endringen av metode har blitt mottatt med skepsis og generell negativitet fra
praksisveilederne. Denne negativiteten begrunnes hovedsakelig med hensyn til starre
utfordringer og gkt arbeidsmengde fra veilederne. Informantene vare er delt i synet pa hvor
god metoden er. Praksisveilederne og studentene nevner hypotetiske utfordringer med
metoden. Informantene nevner ogsa hypotetiske fordeler med metoden. Praksisveilederne
gnsker & gi studentene erfaring og et godt utgangspunkt for videre tjeneste. De er derimot
usikre pa hvor godt den nye metoden sikrer studentenes laering og utgangspunkt for a utfare
tjenesten. Praksisveilederne mener den nye veiledningsmetoden vil gjere de til mindre
operative polititjenestepersoner. De mister muligheten for & opprettholde egen kompetanse.
Siden dette er utgangspunktet de har for  veilede, sa vil dette kunne gi darligere veiledere. Na

skal vi videre se pa hvordan politiet som profesjon mater endring.

5.2.4 Hvordan profesjonen mgter endring

Politiet er en profesjon og i likhet med for eksempel leger, vil det i profesjonsyrker vere visse
krav til profesjonen. Det er krav og forventninger om tillit og garanti til at yrkesgruppen, i
kraft av sin kompetanse, utfgrer deres oppgaver i henhold til standarder for god yrkesutevelse.
Molander og Terum (2008) viser til at yrker befinner seg pa et kontinuum med flere eller
feerre, mer eller mindre sterke profesjonskarakteristika. Praksisveilederne i politiet veileder de
fremtidige polititjenestepersonene, og gjennom studentene oppdaterer og fornyer politiet sin
profesjon. Slik opprettholder de sin legitimitet som profesjon. De praksisveilederne vi har
intervjuet synes det er spennende a lare opp fremtidige kolleger. Men med den nye metoden
mister de noe av det mester-svenn forholdet som gjor at de “virkelig” kan std for

godkjenningen av studenten.
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Praksisveileder 6 uttrykker sin misngye med hvordan gkningen i antall studenter ved
politinggskolen har gjort at kvaliteten pa studentene generelt kan bli noe lavere.
Praksisveileder 7 nevner ogsa dette og argumenterer med at de studentene som tidligere ikke
var gode nok for & komme inn, na vil kunne fa studieplass. Dette kan ogsa tenkes & forsterke
praksisveiledernes skepsis mot endringen. Det store flertallet som nevner nivaforskjeller

mellom studentene som en potensielt stor utfordring bekrefter denne skepsisen.

@kningen i antall studenter og endringen av metode gjer at praksisveilederne ma jobbe
hardere for a fa studenten inn i profesjonen. | ordenstjenesten kreves det den juridiske
forstaelsen av lover og regler, samt magefglelse og intuisjon. Autonomi over eget arbeid og
skjgnnsutgvelse er en viktig del av alle profesjoner (Molander og Terum, 2008). Magefalelse
og intuisjon er noe av den tause kunnskapen studentene ma laere gjennom praksisen. Det kan
tenkes at dette er vanskeligere & laere bort for praksisveilederen nar det er to studenter som
skal leres opp. Det er ogsa begrenset hvor mange oppdrag og oppgaver som kan utfgres i
lgpet av et skift. Utavelsen av skjgnn i tjenesten er noen studentene far en forsmak pa i lgpet
av praksisaret, det er ingen som er ferdig utlerte politifolk etter 3 ar pa politihagskolen.
Praksisveilederne ser det pa sin plikt & gi studentene god nok opplering slik at de kommer seg
gjennom skolen og blir gode kolleger. Pa denne maten viderefares politikulturen og det er

positivt & veere veileder for nye studenter.

| det fglgende vil det diskuteres hvordan endringsprosesser bgr gjennomfgres og hvordan
denne har blitt gjennomfart. Det kan tenkes at maten endringsprosessen har gatt frem pa, har

fart til motstand fra de ulike gruppene.

5.3 Prosessen

Pilotprosjektet har fatt en vanskelig start. Som vi har sett forklarer studentene,
praksisveilederne og divisjonslederne at de har savnet informasjon om bakgrunnen for
endringen og metoden. Informantene fra politihggskolen forklarer at det har blitt gjort en for
darlig prosess med a forankre visjonen og budskapet. | det falgende diskuteres hvordan
teoriene til, blant annet, Jacobsen (2012), Kotter (Nordhaug, 2007), Martiniussen (1986) og
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Nordhaug (2007) kan forklare vare funn. | det neste vil teorien til Lewin (Jacobsen, 2012)

diskuteres.

5.3.1 Lewin

Lewin (Jacobsen, 2012) forklarer at innenfor en organisasjon vil det veere motkrefter og
drivkrefter som virker styrende for endringer. Drivkreftene paskynder endring, mens
motkreftene forsgker & opprettholde stabiliteten. Ifglge vare informanter er de starste
padriverne for endringen politihggskolen og HR-direktaren for politiet i Oslo. Det er flere
som har forstaelse for de utfordringene som politiutdanningen star overfor. Alle studentene og
praksisveilederne vi har intervjuet trekker frem gkonomiske motiver som den starste eller én
av de stgrste grunnene til endringen. Det er en mulighet for at distriktet kan spare penger
dersom de gjennomferer endringen. Men det er ogsa flere utgifter knyttet til
kompetanseheving av praksisveiledere og de eventuelle sparte midlene vil i fglge vare
informanter fra politihagskolen vere sveaert sma. Vi har ikke tall pa forholdet mellom dette.
Det er sannsynlig at noen i administrasjonen har tenkt at denne metoden vil spare penger og
har sett det som en god lgsning for & na budsjettmal. Informant 2 fra politihggskolen er klar pa
at denne endringen ikke er forankret godt nok ned til de praksisansvarlige. Dette har gjort at
endringen ikke har blitt forankret pa en god nok mate videre ned til divisjonslederne og
praksisveilederne. Lederutfordringene knyttet til dette handler blant annet om & skape et klima
for endring. | var case blir det dermed viktig at sentrale aktgrer opplever det som viktig og

riktig & endre seg.

Lewin (Jacobsen, 2012) viser oss med sin tre-stegs-modell hvordan det gjelder & “varme opp”
organisasjonen til endringen som felger. | opptiningsfasen skal man forberede organisasjonen
pa neste steg som er gjennomfaring. Nedfrysingsfasen er nar organisasjonen finner tilbake til
en relativt stabil tilstand etter endringen. Lewin (Jacobsen, 2012) forteller hvordan de fleste
teorier om endringsledelse legger mer vekt pa opptiningsfasen enn de andre to fasene, og
lederutfordringene kan samles rundt to forhold: 1) hvordan skape et klima for endring, det vil
si der sentrale akterer i og utenfor organisasjonen opplever det som viktig, riktig og godt a
endre seg (“opptining”), og 2) hvordan ledere ber handle for & gjennomfere overgangen fra

navaerende til fremtidig ensket tilstand (“gjennomfering”). Vi kan se at det ikke har veert
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noen form for opptining av organisasjonen far denne endringen. Det er heller ikke skapt et
klima for endringen, og det har veert svert fa sentrale aktgrer som har visst om endringens
bakgrunn, innhold og omfang. Som informant 1 fra politihagskolen forklarer, sa ble det tatt et
valg om a sette i gang endringen med en gang i stedet for & vente et ar. Informanten forklarer
at dette er et endringsleeringsprosjekt, og de feilene som blir gjort leerer man av. Men en
kommer ikke unna at endringsagentene har hatt en svak kommunikasjon av mal og bakgrunn
for endringen. De har ved a gi andre ansvaret for a dele visjonen og budskapet fraskrevet seg
ansvar og overlatt forankringen til andre som ikke har fglt samme eierskap til endringen.
Informasjonen til stasjonene har dermed blitt mangelfull, noe som kan pavirke mottakelsen av

endringen nar gjennomfaringen gikk i gang.

Som vi vet vil endringen eller rettere sagt pilotprosjektet ga sin gang. Politiet er som vi har
veert inne pa hierarkisk, og det finnes en lydighetsplikt som gjer at dette vil fortsette til det
viser seg om det fungerer eller ikke. Det kan virke som endringsagentene hoppet over det
farste steget i Lewins modell. De gikk rett pa gjennomfgringen og ma vente pa evalueringer
og resultater fgr de far vite hvorvidt metoden fungerer. Deretter gjenstar siste steg, a finne
tilbake til en relativt stabil tilstand etter endringen, enten tilbake der de var, eller med en ny

veiledningsmetode av studenter.

5.3.2 Kotter

Kotter (2012) sier at kan det vaere problematisk & gjennomfare endringsprosesser. Vi har sett
at det er flere momenter som kan lette denne prosessen. Det er mulig at atte-trinns modellen

kan brukes som en oppskrift for endringsprosesser i politiet.

Ved & fglge Kotters (kotterinternational.com) modell for endringsprosess kunne responsen fra
de involverte vaert noe annerledes. Kotters atte trinn kan som vi har sett, sammenlignes med
Lewins (Jacobsen, 2012) tre-stegs-modell. 1 tabell 2 sa vi hvordan trinn 1-4 fokuserte pa a
etablere en fglelse av ngdvendighet, skape et kjerneteam for endring, skape en visjon og
kommunisere denne visjonen. Vi ser hvordan dette kan sammenlignes med & “varme opp”
organisasjonen for endring. Dette kunne ha pavirket oppslutningen til endringen og sarget for

et godt utgangspunkt for endring. Trinnene kunne gitt vare informanter en starre forstaelse av
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hvorfor endringen skjer og hvorfor det er valgt nettopp denne pedagogiske metoden, de kunne
ha skapt en oppslutning rundt endringen og dermed lagt et bedre grunnlag for en suksessfull

endringsprosess.

Ifelge Kotter (kotterinternational.com) vil det veere fordelaktig & engasjere endringsledere i
organisasjonen og skape et sterkt kjerneteam for endringen. | dette prosjektet sa vil det vere
pilotens styringsgruppe. Her sitter representanter for de involverte distriktene, samt
studieleder for B2, rektor ved politihggskolen og flere. Det blir dermed viktig for
styringsgruppens deltakere a fokusere pa a lede endringen fremover og ikke bare a
administrere den. Vi har trukket frem at forankringen av endringen har vert svak. Det blir
dermed viktig & ga sterkere inn i det nye distriktet som blir med i prosjektet. Her ber
prosjektgruppen arrangere mgter med praksisveilederne og andre polititjenestepersoner pa
stasjonen. Det kan ogsa veere en tanke a invitere praksisveiledere som har erfart metoden, til &
delta pa dette matet.

Trinn syv i Kotters (2012) modell handler om a stadig vaere pa utkikk etter a forbedre
modellen, samt holde fast ved det som fungerer. Det er enkelte praksisveiledere som forklarer
hvor god modellen kan vere. Suksesshistorier som disse praksisveilederne forteller, er det
viktig at pilotprosjektet tar med seg videre. Hva er det som gjer at disse praksisveilederne far

det til? Ved a undersgke dette kan pilotprosjektet stille sterkere inn i neste fase.

Det siste trinnet i modellen viser til politikulturen. Dette trinnet handler om & implementere
den nye metoden pa en god nok mate slik at det blir en del av kulturen. 1 til 1 veiledning star
sterkt i politiet. Dette er en metode som blir oppfattet som god og det er fa ulemper forbundet
med den. Hvis de hadde fatt muligheten, ville samtlige praksisveiledere byttet ut den nye

metoden med den gamle.

Det er ifalge praksisveilederne en forstaelse av at det blir gkt belastning for veilederne som
har gjort gruppen skeptiske og negative. For noen av praksisveilederne kom denne endringen
som en overraskelse, spesielt pa grunn av at de hadde stemt nei til den nye metoden og trodde
at de ville beholde den gamle. Den opplevde medbestemmelse stod ikke i samsvar med

mulighetene for medbestemmelse.
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Praksisansvarlige og divisjonsledere er noen av de som skal oversette toppledelsens strategier
til operativt arbeid. Tidligere endringsprosesser kan ha skapt en iboende motstand mot
endringer hos de ansatte. Hvordan og hvilken informasjon som har kommet ut kan veere et
resultat av dette. Det er ifelge Irgens (2011) stor mulighet for informasjonsunderskudd eller
informasjonsoverflod i endringsprosesser. Hvis medarbeideren mottar mindre informasjon
enn han selv gnsker og forventer sa kan det bli et informasjonsunderskudd. Dette er ikke
uvanlig i forbindelse med organisasjonsendringer. Et slikt informasjonsunderskudd kan
medfere at medarbeiderne prever & kompensere underskuddet ved & skape sin egen
“informasjons-input”. Ryktebgrsen blir en erstatning for manglende offisiell kommunikasjon
(Irgens, 2011:40-42). Manglende informasjon nedover i hierarkiet kan gjgre det vanskeligere
for mellomlederen. Ifglge vare informasjoner har ikke divisjonslederne fatt vesentlig mer

informasjon enn praksisveilederne.

Nar vi na har sett fra Lewin (2012) og Kotter (2012) hvor mye det kreves av arbeid i
forberedelsene til en endring, sa kanskje ikke endringer i seg selv er problemet, men heller
hvordan man arbeider med endring. Vi skal na bevege oss videre til Nordhaug og hans

oppfordring om tydelig visjon og kommunikasjon.

5.3.3 Prosessens visjon og kommunikasjon

Som vi har sett mener Nordhaug (2007) det er viktig & skape en visjon for hele
organisasjonen. Han forklarer at organisasjoner utgjeres av mennesker og derfor ma vi se pa
endring i organisasjoner som forandring av mennesker. En tydelig visjon skal hjelpe
medarbeiderne til & se hvorfor endringen er ngdvendig. Videre blir kommunikasjonen viktig.
Det ma tidlig etableres en kommunikasjonsplan, slik at alle far et klart bilde av hvorfor
endringen gjennomfares. Visjonen ma kommuniseres og diskuteres slik at forstaelsen for
endringens ngdvendighet gker. Som vi har sett, forklarer informant 2 fra politihggskolen at de
gjerne selv skulle gatt til divisjonslederne og forklart hva endringen handlet om. De hadde
tidlig overlatt ansvaret for a spre visjonen til andre. Denne forankringen som ble gjort, av HR-
sjef og praksisansvarlige, var ikke god nok. Nordhaug nevner at det ofte er en tendens til a
straffe eller “drepe budbringeren” i organisasjoner. Dette kan veare en av arsakene til

fraskrivelse av ansvar, og at forankringen ble for darlig. | hele endringsprosessen er det flere
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som blir stiende mellom “barken og veden”. Endringen ble, som vi har lest. ’tredd ned over
hodene” deres, s& da endringen ble bestemt, ble blant annet divisjonsleder 1 staende mellom
de over seg og praksisveilederne. Endringen var bestemt, men det var liten forstaelse for dette
hos praksisveilederne.

Herjuaune (2014) forklarer at lydighetsplikten i politiet er viktig i kritiske situasjoner. Da er
det viktig at det er ledere som tar ansvar og styrer oppdraget, slik at ikke alle avgjarelser er et
resultat av demokratiske prosesser. Politiets lydighetsplikt viser til & respektere avgjerelser og
adlyde ordre fra ledere. Men det kan ogsd gjore at medarbeidere tenker: “nok en gang far vi
en endring tredd over hodet, og det er ingenting vi kan gjere for & stoppe den”. Dette kan
skape passive og likegyldige medarbeidere som kanskje uttaler at visjonen er grei, men de vil
ikke legge noe innsats i endringen. De tar ikke med seg falelser eller gnsker om a endre for
det bedre. Nordhaug (2007) forklarer at dette er en av grunnene til at det er sa viktig med
diskusjoner og kommunikasjon, for & fi& medarbeiderne til & “eie” endringen. En folelse av &

ha investert i endringen kan fare til at medarbeiderne jobber for & fa den gjennomfart.

Kommunikasjonen i denne endringsprosessen kom for sent, den var uklar og burde blitt
presentert til alle de involverte pa en bedre mate. Divisjonsleder 1 forklarer at de farst fikk
vite om endringen pa mail, og forklarer at det var lite informasjon om hvordan metoden skulle

utfares og hvilke utfordringer som kunne oppsta.

Som Nordhaug (2007) forklarer, sa er det utrolig viktig med en klar og lgpende
kommunikasjon over lengre perioder. Ifglge vare informanter burde informasjonen ha blitt
kommunisert tidligere, og de ryktene som oppstod har virket negativt for mottakelsen av
endringen. Som student 1 forklarer sa skulle flere av studentene ha gnsket a kunne bidra, for a
vaere med 4 “sparre” rundt prosessen og hvordan en skulle ga frem. Student 1 savner at det

ikke var mulighet til & bidra i prosessen eller bidra i utformingen av metoden.

Som vi har hgrt fra praksisveileder 6, ble det foretatt en avstemning pa stasjonen tidlig pa
varen 2014. Dette er interessant for var studie siden avstemningene kan tyde pa at ledelsen
ikke har veert aktive nok i endringsprosessen. Praksisveileder 6 forklarer at de pa stasjonen
trodde at metoden ikke ville bli innfgrt, siden den ble nedstemt pa stasjonen. Denne
avstemningen kan ha virket skadelig for mottakelsen av endringen. Det er klart at de tidlige
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ryktene pa stasjonen kan ha gitt et feilaktig bilde av den nye metoden. Rykter og avstemning
som ikke ble tatt til etterretning pa stasjonen, hadde allerede skapt en skepsis til endringen.
Det er vanskelig a vite om avstemningene ville skapt mer oppslutning hvis pilotprosjektet
hadde gitt ut informasjonen tidligere og tydeligere. Men det kan tenkes at tidligere og
tydeligere informasjon ville fjernet en del av den usikkerheten informantene fglte om

endringen.

Ifelge informant 1 ved politihggskolen har skepsisen, usikkerheten og negativiteten knyttet til
endringen gjort det vanskelig a selge det virkelige” budskapet. En avstemning kunne veert
nyttig for & avdekke hvilke holdninger det var til endringen. Men som Nordhaug (2007)
forklarer, er diskusjon og dialog sentralt i en endringsprosess, men ved en slik avstemning vil
det veere viktig a klargjere at endringen ikke er oppe til votering. Men det ma kommuniseres.
Det burde ikke bare bli gjort. Som praksisveileder 5 forklarer, sa var denne endringen et

godstog som bare Kjarte pa, selv etter det hadde blitt nedstemt og var ugnsket av flere.

5.3.4 Motstandens arsaker

Det kan vaere mange arsaker til at det oppstar motstand mot endringer. Vi har sett hvordan
Jacobsen (2012) redegjar for ti slike arsaker. Vi har sett tegn til flere av disse arsakene til
motstand i vare intervjuer. Vi vil na ta for oss hvilke av disse som synes & ha veert spesielt

sentrale i var case.

Den farste arsaken til motstand som Jacobsen (2012) trekker frem er faglig enighet eller
faglig uenighet i organisasjonen. Det kan oppstd motstand med bakgrunn i at medarbeiderne
ser endringen som lite fornuftig og at endringen baserer seg pd manglende kunnskap om
hvordan forholdene utspiller seg i praksis. Informant 2 fra politihggskolen forklarer at det er
studentenes leering som star i fokus nar de forsgker a gjennomfare endringen. Som vi har sett
er det flere av praksisveilederne som setter spgrsmalstegn ved studentenes leringsutbytte med
den nye metoden. Praksisveilederne har liten forstaelse for at veiledningen skal bli bedre med
flere studenter pa hver veileder. Informantene fra politihggskolen er enig i at det har veert
vanskelig & “’selge inn” det egentlige budskapet. Jacobsen (2012) forklarer at en sterre

forstaelse for bakgrunnen for endringen kan gi et godt grunnlag for oppslutning om
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endringen. Det kan i var case vare ngdvendig & mgte noen av praksisveilederne og
divisjonsledernes bekymringer og utfordringer. Praksisansvarlig 2 mener de enna ikke har
funnet riktig metode og mener det vil vaere ngdvendig a se etter andre alternativer. | trad med
Molander og Terum (2008), vil profesjonsutaverne vere ekspertene pa praktisering av yrket.
For a skape oppslutning om metoden kan det tenkes at profesjonsuteverne, i en viss grad, far

bidra i utformingen og revideringen av metoden.

Ifelge Jacobsen (2012) kan endringer fare til gevinst eller tap av goder. Praksisveilederne vi
har intervjuet, mener endringen “tar” flere goder fra de enn det gir. Det er en betydelig okning
i den gkonomiske satsen for det a veere praksisveileder, likevel mener vare informanter at det
na er feerre som vil sgke seg til veilederstillinger. Dette begrunnes med bade tap av personlige
goder og gkt arbeidsbelastning. | intervjuene er det sarlig tapet av muligheten til a fa perioder
med “fri” som trekkes frem. Motstanden kan oppstd med bakgrunn i en mer Stressende
arbeidshverdag og den gkonomiske gevinsten star ikke i samsvar til den gkte belastningen.

Det er knyttet en del usikkerhet og prestasjonspress til endringsprosesser. Mangelfull eller
darlig informasjon kan dermed skape usikkerhet. En konsekvens av dette kan vere at
medarbeiderne forsgker & opprettholde det gamle. Det kan ifglge Jacobsen (2012) veere denne
frykten for det ukjente som gjgr at medarbeiderne motarbeider endringen. I trad med denne
mangelen pa informasjon som vi har sett i endringsprosessen, er det naturlig at det oppstar

usikkerhet, skepsis og motstand mot endringen.

Jacobsen (2012) mener motstand kan oppsta hvis medarbeiderne mister den sosiale kontakten
med avdelingen og gruppen. Praksisveilederne vi har intervjuet bekrefter dette ved at de er
vant med & rullere pa hvem de kjgrer ordenspatrulje med, og endringen har fort til at
veilederen i stor grad kun vil kjgre sammen med studentene. Som vi har sett kan dette sees i
sammenheng med veiledernes rolle i praksisfellesskapet. | trdd med bidragene fra Lave og
Wenger (1991) og Lai (2013) kan mangelen pa kontakt fra kollegene vere en
utfordring. Mangelen pa deltakelse i praksisfellesskapet og trening i ordenstjeneste kan
tenkes & gi lavere kompetansemobilisering og kan true veilederens status som legitim
deltaker. Praksisveileder 4 har forklart at det er kollegene som er den viktigste faktoren for

opprettholdelsen av egen kompetanse.
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Som vi har sett, forklarer Martinussen (1986) hvordan motstridende forventninger fra
normsendere kan fare til krysspress. Normsenderne konkurrerer om innflytelsen over et
individ. De gnsker ofte & pavirke individet til & falge dem eller vare enige i deres sak. Et
eksempel kan veere i en endringsprosess der forskjellige normsendere gnsker at du er enig og

med pa deres side, eller motsatt, at du er imot prosessen og gnsker situasjonen slik den er.

Mellomledere vil i en endringsprosess befinne seg i en vanskelig posisjon nar det gjelder
informasjonsbehandling. Vi har vist til hvordan divisjonslederne ser begge sider av saken og
blir stilt mellom ledere og medarbeidere. Det opplevde behovet for mer informasjon er
normalt sterst jo lenger ned i organisasjonens hierarki en kommer. Hvis ikke mellomlederen
blir holdt lgpende informert av toppledelsen, blir vedkommende lett skyteskive for sine
underordnede. De fleste praksisveilederne vi har intervjuet mener den nye
veiledningsmetoden er for krevende. Det forklares videre at det kan bli vanskelig a rekruttere
veiledere til neste ar. Veilederrollen har blitt mindre attraktiv. Praksisveiledernes rolle som

veiledere vil ta for mye tid og de vil matte kutte ned pa andre roller.

Var studie er gjort pa en endringsprosess der bakgrunnen for endringen ikke ble forankret
godt nok til de involverte. Vi kan tenke oss at endringsagentene allerede fra begynnelsen av
gnsket innflytelse over ngkkelpersoner i riktige posisjoner og roller. Slik ville de da ha kunnet
spredd forankringen pa en god mate. | stedet virker det som at ngkkelpersoner har blitt
stdende uten a ha tatt stilling til endringen, og i stedet bare videreformidlet informasjon uten

egentlig a selge den.

Det er forventet at praksisveilederne skal opptre som en mester og veilede to noviser.
Studentene og politihggskolen forventer gode veiledere som gjer sitt beste for at studenten
skal laere mest mulig. Samtidig sitter praksisveilederen med sine forventninger om a kunne fa
gjore sin “egentlige” jobb fra tid til annen. Men som vi har hert fra praksisveilederne
tidligere, sa skal de na vaere veiledere og dette er deres hovedoppgave. Vi har hgrt at det blir
lite tid til overs og lite utvikling og mobilisering av deres kompetanse i hverdagen. Det blir
for lite operasjonelt arbeid for dem. De forklarer at jo flinkere studentene blir, jo mer trekker
de seg tilbake. Samtidig far ikke veilederen veere med pa skarpe oppdrag, altsa blir det svert
fa oppdrag veilederen far til & opprettholde og utvikle sin kompetanse. De blir stdende og se

pa i to ar, mens studentene gjer de oppdragene de far dra pa. Flere av informantene nevner
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dette som en grunn til motstand mot endringen. Samtidig er det forventninger fra veilederens
kolleger om at studentene ikke blir andres ansvar over lengre tid. Vi har sett flere av vare
informanter nevne at de heller drar pa jobb enn & vere syke hjemme, fordi de ikke gnsker a
overlate ansvar til kolleger. De gnsker heller ikke a ta fri selv om de har krav pa det. Flere av
informantene forklarer at endringen av metode har gjort det til en sterre belastning a vere
praksisveileder. Det er flere som nevner at rollen er endret, fra & vaere en blanding av
politibetjent og veileder, til & bli veileder pa heltid. Deres rolle som veiledere vil ta for mye
tid og de vil matte kutte ned pa andre roller. Det er en av grunnene til at veilederrollen er ikke

like attraktiv lenger.

Til slutt gnsker vi & trekke inn rolledistanse. Tenk om man distanserer seg fra selve

veilederrollen for heller & vektlegge andre sider av jobben en ser pa som viktigere.
Begrunnelsen kan fremsta som rasjonell i gyeblikket. Men det kan ha katastrofale falger.

5.4 Oppsummering

Vi har sett mange reaksjoner pa endringen av veiledningspedagogikk. Informantenes
reaksjoner kan knyttes til endringens drivkrefter, innhold og omfang og prosess.

Informantenes mottakelse av endringen har vi forklart i lys av det teoretiske bidraget.

Som vi har sett har politihagskolens begrunnelse for & gjennomfgre endringen blant annet
veert knyttet til usikkerhet rundt studentenes kvalitet i praksisaret. Det er mange av vare
informanter som fremdeles mener at det er de gkonomiske motivene som er drivkreftene for
endringen. Vi har sett at det kan oppsta motkrefter til endringen hvis medarbeiderne ikke
mener endringen er riktig. Ifglge Jacobsen (2012) vil det veere viktig a skape oppslutning om
endringen ved a formidle at endringen er riktig og god. Det vil ogsa vare viktig & forankre
metoden og a skape eierskap til endringen. De gkonomiske motivene har blitt oppfattet som
negative og har ikke skapt oppslutning blant praksisveilederne. Kotter og Cohens (2002, i
Nordhaug, 2007) metode med & ”se — fgle — endre” kan ogsa veare et alternativ. Informantene
forklarer at den gamle metoden er kjent som god og fungerer godt i tjenesten. Dette har gjort

at skiftet av metode har blitt vanskeligere.
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Det har veert interessant a se hvordan informantene opplever den nye veiledningsmetoden.
Pilotprosjektets metode med to studenter pa én veileder har fatt en skeptisk mottakelse. Vare
informanter begrunner denne mottakelsen med at denne metoden skaper for mange
utfordringer for tjenesten og vil ikke sikre studentenes lering pa en god nok mate. Dette viser
seg spesielt med praksisveiledernes usikkerhet rundt beveepnings- og trusselsituasjonen.
Praksisveilederne forklarer at metoden kan fungere siden den bygger pa den gamle modellen,
men at den vil vaere en starre belastning for veilederen. Denne belastningen vil bli starre hvis
en av studentene sliter. Som vi har sett med begrepet om kompetansemobilisering (Lai, 2013)
kan det store fokuset pa studentene gjere at praksisveilederne ikke far utviklet eller
opprettholdt egen kompetanse i “skarp” ordenstjeneste. Dette vil kunne pavirke bade
praksisveileder og student. I trad med Wenger (2002) vil det vaere enklere for studentene 4 bli
legetime deltakere i et praksisfellesskap hvis de far tett oppfelging fra en legitim deltaker eller

en mester. Dette vanskeliggjeres ytterligere hvis begge studentene trenger mer oppfelging.

Denne endringsprosessen har fortsatt mulighet til & rette opp en darlig start. Pilotprosjektet har
mandat frem til 2017 og prosjektet utgjer et godt utgangspunkt for lering. Som vi har sett vil
dette, ifglge Argyris og Schon (1978), blant annet avhenge av hvordan arbeidet med
endringen fortsetter. Pilotprosjektets evalueringer og forbedringer av premissene for metoden
vil vare sentrale. Vi har sett at en i norsk tradisjon er mer opptatte av en “bottom-up”
tankegang, men i trad med politietatens hierarkiske oppbygning blir avgjerelser tatt i “top-
down” struktur. I trdd med Kotter (Nordhaug, 2007) og Lewin (Jacobsen, 2012) burde
ledelsen veert tydeligere i startfasen og tatt kontrollen over endringen. Det har veert en mangel
pa det Nordhaug (2007) kaller for visjon og kommunikasjon. P& denne maten har
informantenes informasjon om endringen og metoden kommet gjennom rykter, noe som har

vist seg a ha et negativt resultat.

Vi har sett en kobling mellom vare funn og Jacobsens (2012) arsaker til motstand. Her er det
serlig drsakene knyttet til ekstraarbeid, frykt for det ukjente, faglig uenighet og tap eller
gevinst av personlige goder. Disse arsakene til motstand kan tenkes & ha oppstatt med
bakgrunn i maten prosessen har blitt gjennomfgrt pa og metodens innhold og omfang.
Motstanden vil til en viss grad motvirke og vanskeliggjere endringen. Den nye rollen som
praksisveileder vil kreve mer av veilederen. | tillegg til & se enkelte ulemper knyttet til
studentens leringsutbytte, forklarer veilederne at det er endringen av metode som mest vil ga
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utover veilederne selv. Trusselbildet og midlertidig beveaepning vil ogsa vare utfordringer for

veiledningen av studentene. For praksisveilederne er dette faremomentet en ekstra belastning.

Maten denne endringsprosessen ble gjennomfart pa har fert med seg en del skepsis og
negativitet. Vi har sett at informasjonsflyten i begynnelsen kan veere viktig for a fjerne noe av
usikkerheten knyttet til endringen. Det er viktig & poengtere at dette ifglge informantene fra
Politihggskolen har veert et erfaringsleringsprosjekt, med fokus pa a undersgke mulighetene
for & endre veiledningsmetoden. Endringens mottagelse fra de involverte har blitt preget av
pilotprosjektets drivkrefter, metodens innhold og omfang og gjennomfaringen av prosessen.
Materialet kan vise antydninger til at det har oppstatt negativitet og skepsis mot endringen.

Det er sarlig forhold knyttet til endringens omfang og maten prosessen har blitt gjennomfart

o

pa.
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6 Konklusjon

Denne oppgaven har presentert en studie av hvordan endring blir mottatt i en
kunnskapsintensiv organisasjon. Vi har benyttet oss av endringsledelsesteorier og teorier om
leering for & belyse hvordan slike prosesser mottas av sentrale aktgrer i den organisasjonen
som gjennomfarte endringen. Gjennom a gjere det kunne vi ta stilling til hvor godt
endringsprosessen er gjennomfert, hvorfor endringen har blitt mottatt slik den har blitt og til
slutt hvordan det kunne vert gjort annerledes. Vi har gnsket a se pa arsaker til at noen mottar
endring med positivitet og engasjement, mens andre reagerer med negativitet og skepsis. Nar
maten man mottar og responderer pa en endring har betydning for hele endringsprosessen,
mener vi det vil vaere veldig interessant og laererikt a3 se pd hvordan organisasjonens

medlemmer reagerer. VVar problemstilling lyder som falger:
Hvordan har endringen blitt mottatt? Og hvordan kan dette forklares?

Vart farste sparsmal er empirisk motivert. Sparsmal to er en kombinasjon av at vi gnsker a se
hva vare informanter bruker som forklaringer opp mot det vi finner i forskningslitteraturen.
For & kunne forklare dette har vi i sarlig grad benyttet en konseptuell modell av endring fra
Jacobsen (2012). P& bakgrunn av dette har vi innenfor rammene av oppgaven valgt tre

overordnede forklaringer som vi gnsket a belyse gjennom tre forskningsspgrsmal:

1. I hvilken grad kan reaksjoner pa endringen forklares med & se pa endringens drivkrefter?
2. | hvilken grad kan reaksjoner pa endringen forklares med & se pd metodens innhold og
omfang?

3. I hvilken grad kan reaksjoner pa endringen forklares med a se pa endringsprosessen?

| vart teorikapittel presenterte vi hva tidligere forskning har sagt om hvordan endring mottas,
og ulike forklaringer pa hvorfor slike prosesser er krevende. Kort oppsummert er
hovedforklaringene pa hvordan slike prosesser falgende ut fra litteraturen: Det er viktig a fa
med seg sine medarbeidere pa endring. Jacobsen (2012) forklarer at det gjelder a fa de riktige
kreftene til & jobbe for og ikke imot endringen. Han forklarer at det gjelder a fremprovosere

falelser som trykker ned motkrefter samtidig som man henter frem gode falelser som driver
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endringen fremover. Gjennom medarbeideres laering og endring av atferd, endres
organisasjonen (Argyris og Schon, 1978). For a fa til endring og dermed laring, forutsettes

refleksjon over hva vi faktisk gjgr som deltakere i sosial praksis pa arbeid (Wenger, 2002).

Vi har sett at det vil vere lurt a skape en visjon for endringen. Gjennom god kommunikasjon
og dialog ma man selge denne visjonen til sine medarbeidere (Nordhaug, 2007). Lewin
(Jacobsen, 2012) forklarer viktigheten av & “varme opp” organisasjonen mot endringen. Ifelge
Kotter (Nordhaug, 2007) vil det i tillegg veere viktig & skape en fglelse av ngdvendighet og
viktighet av endringen. Det er svert viktig a serge for god informasjon, det bagr hverken veere
for mye eller for lite. Endringens visjon og fremhevingen av at endringen er viktig, riktig og
god ma forankres ut i alle delene av organisasjonen. Til slutt har vi sett hvordan en darlig
gjennomfart endringsprosess selv kan skape motstand og hvordan en godt gjennomfart
endringsprosess kan legge til rette for en suksessfull endring.

Empirisk, baserer oppgaven seg pa en case studie gjort av et pilotprosjekt som for tiden
gjennomfares i politiet. Vi har kombinert kvalitative intervjuer med dokumentanalyse for a
svare pa var problemstilling. Dokumentene har vert viktige for & belyse bakgrunnen for
endringen og den videre planen for prosjektet. Pilotprosjektet prgves ut i utvalgte deler av
landet og hovedtyngden av deltakere er i Oslo, hvor alle politistasjonene er med. Dette
tilsvarer 60 studenter og 30 praksisveiledere. Det er intervjuet totalt 19 informanter, disse har
veert viktig for a avdekke holdninger, erfaringer og oppfatninger om endringen. Intervjuene er
av studenter, praksisveiledere, divisjonsledere, praksisansvarlige og ansatte ved
politihggskolen. Dette har gitt oss et spredt informasjonsgrunnlag med forskjellige erfaringer
0g meninger. Vi har et stgrre utvalg av informanter som er praksisveiledere. Dette har veert
nyttig, da det er veilederne som i sterst grad har merket overgangen fra den gamle til den nye

veiledningsmetoden.

Det viktigste bidraget har veert fra praksisveilederne og informantene fra politihggskolen.
Disse informantgruppene sitter pa mest informasjon om hvordan metoden fungerer i praksis
og bakgrunnen for endringen. Det har vaert interessant a se hvordan endringen av metode kan
ha en innvirkning pa andre forhold i tjenesten. Det er flere funn som har overrasket oss. Dette
er serlig utfordringer med trusselsituasjonen for polititjenestepersoner. Flere av

praksisveilederne forklarer at det kan veere en utfordring & ha med seg to studenter i
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ordenstjeneste i Oslo sentrum helt i starten av studiearet. Det er sarlig trusler rettet mot
polititjenestepersoner som gjer at praksisveiledere mener det vil veere en tyngre belastning a
veilede studentene. Praksisveilederne er opptatte av bade hvordan metoden kan ga utover
studentenes leringsutbytte, samt hvordan metoden gjor det vanskeligere & vere
praksisveileder. Informantene forklarer at det har veert en mangel pa informasjon far
studiedret startet. Arsaken til mangelen p& informasjon har bakgrunn i darlig forankring av
metoden. Dette var noe informantene vare ved politihggskolen ikke var klar over. Det ferte il
at pilotprosjektgruppen ikke sa behovet for & ga tidligere med ut & informere. Det kom frem i
intervjuene med praksisveilederne at det hadde vert avstemninger pa politistasjonen.
Avstemninger om de gnsket & innfgre den nye veiledningsmetoden pa stasjonen ble nedstemt.
Rykter og avstemninger har skapt en skepsis og negativitet mot endringen. Dette kunne
muligens veert forhindret hvis pilotprosjektet veert tidligere ute med informasjon.

Gjennom & gjennomfgre denne studien sa har fglgende bidrag blitt gitt: For det farste, sa gir
oppgaven et bidrag gjennom 4 produsere sdkalte “rike innsikter” om en case som det er viktig
a forsta bedre. Politiet gjennomfarer en omfattende endring, og det er rimelig & anta at de ogsa
vil gjennomfgre mange endringer i tiden fremover. For det andre, gir oppgaven et bidrag
gjennom & vise hvordan ulike typer perspektiver hentet fra litteratur om endringsledelse,
leringsteorier og rolleteori sammen kan bidra til at vi far en bedre forstaelse av
endringsprosesser. For det tredje bidrar studien til & vise hvordan politiet mgter og

gjennomfarer endringer.

Var studie har ogsd noen praktiske implikasjoner som vi gnsker a nevne. For det farste;
dersom noen skal gjere denne formen for endring ville vi farst og fremst radet dem til &
begynne med piloten et sted istedenfor a starte bredt med sa mange involverte. Det ville gjort
det enklere & kommunisere endringen og opprettholde en god dialog. Da vil man ogsa kunne
gjennomfgre evalueringer enklere og raskere og gjort fallhgyden mindre dersom prosjektet
ikke var suksessfullt. Slik vil man ogsa kunne utvide prosjektet tidlig dersom det hadde vist
seg a fungere. Videre ville vi radet dem til a sgrge for & forberede seg godt nok. Var
oppfatning er at kommunikasjon og forankring er viktige verdier. Man ma skape en god
visjon og selge den. De som «eier» visjonen og gnsker endringen ma vare de som selger
visjonen videre. Det er viktig a selge budskapet med engasjement og overbevisning. Man kan

ikke fraskrive seg ansvaret og overlate forankring og deling av visjonen til andre, da risikerer
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man at visjonen ikke blir solgt pa en like god mate. Ha en apen dialog med de som blir bergrt
av endringen. Det er viktig at de bergrte far mulighet til & uttale seg, og fremme sine
meninger. Men som Nordhaug (2007) forklarer ma en veere klar pa at tross dialog er ikke
endringen oppe til votering.

For det andre, det er viktig & kontinuerlig oppdatere medarbeiderne. Det skal ikke vaere noen
tvil om hvorfor endringen blir gjennomfgrt. Mye av den skepsisen og negativiteten vi
opplevde bunnet ut i for lite informasjon, bade om bakgrunnen for endringen og om den nye
metoden. Som vi sa i Kotters atte-trinn (Kotterinternational.com) vil det ogsa veere viktig a
feire hver suksesshistorie. Ved a fokusere pa suksesshistorier stilner man eventuelle kritikere,
og slik kan man fa mer tid til a gjennomfare endringen.

For det tredje, sa er det viktig a vite at motstand, misngye og skepsis vil sannsynligvis oppsta.
Gjennomfgrer man en endring som endrer noens hverdag ma man forvente at det vil bli
uenighet. Derfor vil det veere en god ide & veere forberedt pa motstand ved a gjere endringen

riktig.

Avslutningsvis vil vi si at dersom vi hadde vi hatt mer tid ville det vert spennende a
gjennomfgre komparative studier av flere distrikter og utforsket hvordan endringen har blitt
mottatt ved andre stasjoner. Det vil naturligvis veere andre utfordringer knyttet til
ordenstjeneste og veiledning i mindre urbane omrader. Det hadde ogsa veert interessant & se
hvordan andre endringsprosesser har blitt gjennomfart.

Det er synd at oppgaven leveres for tidlig til at vi rekker & fa med pilotprosjektets evaluering
av studiearet. Det hadde vert spennende & falge pilotprosjektet og undersgke hvordan
metoden endres og hvordan grunnleggende skepsis kan bli til oppslutning og engasjement.

Var studie har tatt for seg 19 informanters erfaringer og holdninger til endringen. Dette er et
relativt stort utvalg, men det ville vart naturlig & bytte metode i videre forskning, fra
kvalitative intervju til observasjon. Observasjon er en tidkrevende metode og
tidsbegrensningen for vart masterprogram har gjort det vanskelig a benytte oss av
observasjon. Men med observasjon kan man lettere avdekke hvordan veiledningsmetoden
fungerer i tjenesten. Da ville det ogsa ha vert mulig & se hvordan politikulturen spiller inn pa
mottakelsen av endringer. Tross uenighet i metode og skepsis til endring sa har vi sett at

praksisveilederne gnsker det beste for studenten. De forklarer at uansett om det viser seg at
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den nye metoden fungerer eller ikke, sa skal det ikke ga utover studenten. Dette er en kultur

det ville veert svaert interessant & studere.
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Vedlegg 1
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Vi viser til melding om behandling av personopplysninger, mottatt 08.01.2015. Meldingen gjelder

prosjektet:

41500 Fra krav ti endring

Behandlingsansvarlig  Universitetet i Oslo, ved institusjonens averste leder
Daglig ansvarlig Bjom Enk Mork

Student Jonas With Greger

Personvernombudet har vurdert prosjektet og finner at behandlingen av personopplysninger er
meldepliktig i henhold til personopplysningsloven § 31. Behandlingen tilfredsstiller kravene i
personopplysningsloven.

Personvernombudets vurdering forutsetter at prosjektet giennomferes i trad med opplysningene gitt i
meldeskjemaet, korrespondanse med ombudet, ombudets kommentarer samt
personopplysningsloven og helseregisterloven med forskrifter. Behandlingen av personopplysninger
kan settes i gang.

Det gjeres oppmerksom pa at det skal gis ny melding dersom behandlingen endres i forhold til de
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Personvernombudet har lagt ut opplysninger om prosjektet i en offentlig database,
http: //pvo.nsd.no/prosjekt.
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status for behandlingen av personopplysninger.

Vennlig hilsen

Katrine Utaaker Segadal
Lis Tenold
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Personvernombudet for forskning (ﬂ)

Prosjektvurdering - Kommentar

Prosjektnr: 41500
Utvalget informeres skriftlig om prosjektet og samtykker til deltakelse. Informasjonsskrivet er godt utformet.

Personvernombudet legger til grunn at forsker etterfolger Universitetet 1 Oslo sine interne rutiner for
datasikkerhet. Dersom personopplysninger skal lagres pa mobile enheter, ber opplysningene krypteres
tilstrekkelig.

Forventet prosjektslutt er 30.06.2015. Ifelge prosjektmeldingen skal innsamlede opplysninger da anonymiseres.
Anonymisering innebzrer & bearbeide datamaterialet slik at ingen enkeltpersoner kan gjenkjennes. Det gjores
ved &:

- slette direkte personopplysninger (som navn/koblingsnekkel)

- slette/omskrive mdirekte personopplysninger (identifiserende sammenstilling av bakgrunnsopplysninger som
f.eks. bosted/arbeidssted, alder og kjonn)

- slette lydopptak
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Vedlegg 2

Forespgarsel om & delta i intervju i forbindelse med masteroppgave

| forbindelse med var masteroppgave i pedagogikk ved Universitetet i Oslo gnsker vi a
intervjue aktuelle personer ved Politihggskolen, i Politiet og studenter i praksis(B2).
Hensikten med intervjuet er & undersgke hvordan nye alternativer til veiledning er blitt mottatt

av polititjenestepersoner og studenter og hvordan dette kan forklares.

| intervjuet vil vi ta notater underveis. Vi vil ogsa ta opp intervjuet pa bandopptaker.
Intervjuet vil ta omtrent 30minutter, men ikke mer enn 1 time. Det er frivillig & delta. Du kan
nar som helst velge a trekke deg uten & begrunne dette naermere. Opplysningene som
fremkommer i intervju vil anonymiseres og opptakene vil bli slettet nar perioden er ferdig,
senest 01.06.2015.

Ved spgrsmal kan vi kontaktes pa mail: jwgreger@gmail.com eller
kimasi@student.uv.uio.no. Kontaktperson ved Universitetet i Oslo er Postdoktor Bjgrn Erik
Mgrk. Han kan kontaktes pa telefon 40 22 42 58 eller pa e-post: bemork@ifi.uio.no. Studien
er meldt inn til Personvernombudet for forskning, Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste
(NSD)

Samtykkeerklzring

Jeg har mottatt skriftlig informasjon om og velger & delta i studien.

Sted: Dato:
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Vedlegg 3
Intervjuguide - Studenter

Temaet for oppgaven var er: Hvordan har endringen av praksisveiledning blitt mottatt og
hvordan kan dette forklares? I lgpet av intervjuet skal vi ga naermere inn pa tre omrader.

1. Endringsprosessen 2. Endring av hverdagen 3. Enighet/uenighet om pedagogisk metode
Noen av spgrsmalene vi stiller vil du trolig oppleve som enkle & svare pa, mens andre kan
vaere muligens litt vanskeligere & besvare. Dersom noe er uklart, sa er det bare & gi beskjed sa

skal vi utdype. Kim kommer til & veaere hovedansvarlig for intervjuet.

Vi kommer til 2 anonymisere alt innholdet, slik at ingen skal kunne se, kunne vite hvem som
har sagt hva. Du har ogsa anledning til & kunne trekke deg nar som helst i intervjuet uten a
matte oppgi noen grunn. Her er informert samtykke som vi gnsker at du leser gjennom. Det er

to eksemplarer som skal signeres.
Har du noen spgrsmal om selve intervjuet?
Intervjuet starter: opptaker

Rolle og bakgrunn
Hvor gammel er du?
Har du tidligere erfaring med veiledning?

Har du noen annen utdannelsesbakgrunn?

Del 1. Prosess

DEL 1.

1. Hvordan fikk du vite om den alternative veiledningen som ble innfert i august 2014?(

2. Hva fikk du av informasjon? Hvem fikk du informasjon av?

3. Hva tenker du om den informasjonen du fikk?

4. Hva snakket du med dine medstudenter om da dere fikk vite om 1:2 veiledningen?

5. I hvilken grad opplever du informasjonen du fikk som tilstrekkelig for & kunne ta stilling
til den alternative veiledningen?

6. Hva vet du om bakgrunnen for endringen? Hvordan fikk du informasjon om bakgrunnen?
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7. I hvilken grad fikk du mulighet til & delta i endringsprosessen?

Del 2. Pavirker endringen deres hverdag?

DEL 2.

1. P& hvilken mate har endringen pavirket din hverdag? | hvilken grad er det samsvar
mellom dette og dine forventninger for det begynte? Hva tenker du om dette?

3. Ihvilken grad var du forberedt pa a vaere student med alternativ veiledning?

4. Hvordan opplevde du at endringen av veiledningspraksis ble mottatt av andre studenter?
Hvordan opplevde du at endringen av veiledningspraksis ble mottatt av praksisveilederen?
5. Pa hvilken mate la stasjonen/divisjonen til rette for endringen? (at du skulle bli veiledet

sammen med en annen student) Hvilke tanker gjgr du deg om dette?

Del 3. Pedagogisk enighet/uenighet?

DEL 3.

1. Hva synes du om den alternative veiledningsmetoden?

2. Hva er positivt med den alternative veiledningen?

3. Hva er spesielt utfordrende med den alternative veiledningen?

4. | hvilken grad mener du at den alternative veiledningen fungerer? Hva skyldes dette?

5. Hvordan mener du at forholdene ma legges til rette for at veiledningen fungerer best
mulig?

6. I hvilken grad vil du anbefale endringen for andre stasjoner?

7. @nsker du a fortsette med den alternative metoden, prave ut en ny, eller ga tilbake til den
gamle veiledningsmetoden?

8. I hvilken grad feler/opplever du at dine meninger har blitt hart nar det kommer til denne

endringen og alternativ veiledning?

Del 4. Avslutning

DEL 4.

1. Basert pa det vi na har veert gjennom i intervjuet: hva vil du si er de sterste styrkene med
den nye modellen? Hva er de starste utfordringene?

2. | hvilken grad var det samsvar mellom det vi gikk gjennom i intervjuet og det du
forventet?

3. Har du noen avsluttende kommentarer/betraktninger som du gnsker a formidle?
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Vedlegg 4
Intervjuguide - Praksisveileder

Temaet for oppgaven var er: Hvordan har endringen av praksisveiledning blitt mottatt og
hvordan kan dette forklares? I lgpet av intervjuet skal vi ga neermere inn pa tre omrader.

1. Endringsprosessen 2. Endring av hverdagen 3. Enighet/uenighet om pedagogisk metode
Noen av spgrsmalene vi stiller vil du trolig oppleve som enkle & svare pa, mens andre kan
vaere muligens litt vanskeligere & besvare. Dersom noe er uklart, sa er det bare a gi beskjed sa

skal vi utdype. Kim kommer til & veaere hovedansvarlig for intervjuet.

Vi kommer til 2 anonymisere alt innholdet, slik at ingen skal kunne se, kunne vite hvem som
har sagt hva. Du har ogsa anledning til & kunne trekke deg nar som helst i intervjuet uten &
matte oppgi noen grunn. Her er informert samtykke som vi gnsker at du leser gjennom. Det er

to eksemplarer som skal signeres.

Har du noen spgrsmal om selve intervjuet?

Intervjuet starter: opptaker

Rolle og bakgrunn

Hvor gammel er du?

Hvilken rolle har du i politiet?

Hvor lenge har du veert i politiet?

Hvor lenge har du jobbet pa divisjonen?

Har du veert veileder tidligere?

Del 1. Prosess:

DEL 1

1. Hvordan fikk du vite om den alternative veiledningen som ble innfart i august 20147?(

2. Hva fikk du av informasjon? Hvem fikk du informasjon av?

3. Hva tenker du om den informasjonen du fikk?

4. 1hvilken grad opplever du informasjonen du fikk som tilstrekkelig for & kunne ta stilling

til den alternative veiledningen?
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5. Hva vet du om bakgrunnen for endringen?
6. Hvilken informasjon fikk du om kurset i veiledningkompetanse? (nar)

7. I hvilken grad fikk du mulighet til & delta i endringsprosessen?

Del 2. Pavirker endringen deres hverdag

DEL 2.

1. Pahvilken mate har endringen pavirket din hverdag? I hvilken grad er det samsvar
mellom dette og dine forventninger for det begynte? Hva tenker du om dette? Hvor mye tid
bruker du pa dette hver uke?

2. Ihvilken grad var du forberedt pa a vaere praksisveileder for to studenter i hast?

3. Hvordan opplevde du at endringen av veiledningspraksis ble mottatt av andre
praksisveiledere? Hva sier de om dette na? Hvordan opplevde du at endringen av
veiledningspraksis ble mottatt av andre pa stasjonen? Hva sies om dette na? | hvilken grad er
du kjent med hvordan dette har veert pa andre stasjoner? Hva sies det om de? Hva tenker du
om det?

4. Pa hvilken mate la stasjonen/divisjonen til rette for endringen? (at du skulle veilede to

studenter) Hvilke tanker gjgr du deg om dette?

Del 3. Pedagogisk enighet/uenighet?

DEL 3.

1. Hva synes du om den alternative veiledningsmetoden?

2. Hva er positivt med den alternative veiledningen?

3. Hva er spesielt utfordrende med den alternative veiledningen?

4. | hvilken grad mener du at den alternative veiledningen fungerer? Hva skyldes dette?

5. Hvordan mener du at forholdene ma legges til rette for at veiledningen fungerer best
mulig?

6. I hvilken grad vil du anbefale endringen for andre stasjoner?

7. @nsker du a fortsette med den alternative metoden, prave ut en ny, eller ga tilbake til den
gamle veiledningsmetoden?

8. I hvilken grad faler/opplever du at dine meninger har blitt hart nar det kommer til denne

endringen og alternativ veiledning?
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9. Hvilken innvirkning vil alder og erfaring pavirke veileder? Har alder noe a si for hvor god

man er som veileder?

Del 4. Avslutning

DEL 4.
1. Basert pa det vi na har veert gjennom i intervjuet: hva vil du si er de starste styrkene med

den nye modellen? Hva er de stgrste utfordringene?
2. | hvilken grad var det samsvar mellom det vi gikk gjennom i intervjuet og det du

forventet?
3. Har du noen avsluttende kommentarer/betraktninger som du gnsker a formidle?
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Vedlegg 5
Intervjuguide - Divisjonsleder

Temaet for oppgaven var er: Hvordan har endringen av praksisveiledning blitt mottatt og
hvordan kan dette forklares? I lgpet av intervjuet skal vi ga naermere inn pa tre omrader.

1. Endringsprosessen 2. Endring av hverdagen 3. Enighet/uenighet om pedagogisk metode
Noen av spgrsmalene vi stiller vil du trolig oppleve som enkle & svare pa, mens andre kan
vaere muligens litt vanskeligere & besvare. Dersom noe er uklart, sa er det bare & gi beskjed sa

skal vi utdype. Kim kommer til & veere hovedansvarlig for intervjuet.

Vi kommer til 2 anonymisere alt innholdet, slik at ingen skal kunne se, kunne vite hvem som
har sagt hva. Du har ogsa anledning til & kunne trekke deg nar som helst i intervjuet uten a
matte oppgi noen grunn. Her er informert samtykke som vi gnsker at du leser gjennom. Det er

to eksemplarer som skal signeres.

Har du noen spgrsmal om selve intervjuet?

Intervjuet starter: opptaker

Rolle og bakgrunn

Hvor gammel er du?

Hvilken rolle har du i politiet? Hvor lenge har du hatt den rollen?

Hvor lenge har du veert i politiet?

Hvor lenge har du jobbet som div.leder? Hva er de viktigste oppgavene dine som
divisjonsleder?

Har du veert veileder fer? Hvilke erfaringer gjorde du deg i sa tilfelle da?

Del 1. Prosess

DEL 1.

1. Hvordan fikk du vite om den alternative veiledningen som ble innfgrt i august 2014?
2. Hva fikk du av informasjon? (Hvem fikk du informasjon av?)

3. Hvatenker du om den informasjonen du fikk?
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4. 1 hvilken grad opplever du informasjonen du fikk som tilstrekkelig for & kunne ta stilling
til den alternative veiledningen?

5. Hva vet du om bakgrunnen for endringen? Hvilke tanker gjgr du deg om det?

6. | hvilken grad fikk du mulighet til & delta i endringsprosessen?

Del 2. Pavirker endringen deres hverdag?

DEL 2.

1. Pahvilken mate har endringen pavirket din hverdag? Hvordan kommer det til uttrykk?

2. | hvilken grad er det samsvar mellom dette og dine forventninger far det begynte? Hva
tenker du om dette?

3. Hvor mye tid bruker du pa dette hver uke? Hvordan er det na kontra far du fikk denne
rollen?

4. 1 hvilken grad opplever du at divisjonen var forberedt pa alternativ veiledning?

5. Hvordan opplevde du at endringen av veiledningspraksis ble mottatt av praksisveiledere?
Hva sier de om dette nd? Hvordan opplevde du at endringen av veiledningspraksis ble mottatt
av andre pa stasjonen? Hva sies om dette na? | hvilken grad er du kjent med hvordan dette har
veert pa andre stasjoner? Hva sies det om de? Hva tenker du om det?

6. Pa hvilken mate ble det lagt til rette for endringen? (for at du kunne sette opp en forsvarlig
bemanning) Hvilke tanker gjer du deg om dette?

7. Hvilke muligheter har du for a legge opp til/pavirke veiledningen?

Del 3. Pedagogisk enighet/uenighet?

DEL 3.

1. Hva synes du om den alternative veiledningsmetoden?

2. Hva er positivt med den alternative veiledningen?

3. Hva er spesielt utfordrende med den alternative veiledningen?

4. | hvilken grad mener du at den alternative veiledningen fungerer? Hva skyldes dette?
5. Hvordan mener du at forholdene ma legges til rette for at veiledningen fungerer best
mulig?

6. I hvilken grad vil du anbefale endringen for andre stasjoner?

7. @nsker du a fortsette med den alternative metoden, preve ut et annet alternativ, eller ga

tilbake til den gamle veiledningsmetoden?

124



8. I hvilken grad faler/opplever du at dine meninger har blitt hgrt nar det kommer til denne

endringen og alternativ veiledning?

Del 4. Avslutning

DEL 4.
1. Basert pa det vi na har veert gjennom i intervjuet: hva vil du si er de starste styrkene med

den nye modellen? Hva er de sterste utfordringene?
2. | hvilken grad var det samsvar mellom det vi gikk gjennom i intervjuet og det du forventet

av intervjuet?
3. Har du noen avsluttende kommentarer/betraktninger som du gnsker a formidle?
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Vedlegg 6
Intervjuguide - Praksisansvarlig

Temaet for oppgaven var er: Hvordan har endringen av praksisveiledning blitt mottatt og
hvordan kan dette forklares? I lgpet av intervjuet skal vi ga naermere inn pa tre omrader.

1. Endringsprosessen 2. Endring av hverdagen 3. Enighet/uenighet om pedagogisk metode
Noen av spgrsmalene vi stiller vil du trolig oppleve som enkle & svare pa, mens andre kan
veere litt vanskeligere a besvare. Dersom noe er uklart, sa er det bare a gi beskjed sa skal vi

utdype. Kim kommer til & vaere hovedansvarlig for intervjuet.

Vi kommer til 2 anonymisere alt innholdet, slik at ingen skal kunne se, kunne vite hvem som
har sagt hva. Du har ogsa anledning til & kunne trekke deg nar som helst i intervjuet uten a
matte oppgi noen grunn. Her er informert samtykke som vi gnsker at du leser gjennom. Det er

to eksemplarer som skal signeres.

Har du noen spgrsmal om selve intervjuet?

Intervjuet starter: opptaker

Rolle og bakgrunn

Hvor gammel er du?

Hvilken rolle har du i politiet?

Har du veert veileder tidligere?

Hvor lenge har du jobbet som PA?

Hva er dine viktigste oppgavene dine som PA?
Hvor lenge har du veert i politiet?

Hvor lenge har du jobbet pa stasjonen?

Del 1. Prosess.

Del 1.

1. Hvordan fikk du vite om den alternative veiledningen som ble innfgrt i august 2014?
2. Hva fikk du av informasjon? Hvem fikk du informasjon av?

3. Hva tenker du om den informasjonen du fikk?
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4. 1 hvilken grad opplever du informasjonen du fikk som tilstrekkelig for & kunne ta stilling
til den alternative veiledningen?
5. Hva vet du om bakgrunnen for endringen?

6. I hvilken grad fikk du mulighet til 4 delta i endringsprosessen?

Del 2. Pavirker endringen deres hverdag?

Del 2.

1. Pa hvilken mate har endringen pavirket din hverdag? I hvilken grad er det samsvar mellom
dette og dine forventninger for det begynte? Hva tenker du om dette?

2. Har endringen pavirket din arbeidsmengde?

3. Hvordan opplevde du at endringen av veiledningspraksis ble mottatt av andre
praksisansvarlige? Hvordan opplevde du at endringen av veiledningspraksis ble mottatt av
praksisveiledere? Hvordan opplevde du at endringen av veiledningspraksis ble mottatt av
div.ledere/ordenssjef? Hvordan ble endringen mottatt av studentene? | hvilken grad er du
kjent med hvordan dette har veert pa andre stasjoner?

4. Pahvilken mate la stasjonen/divisjonen til rette for endringen? Hvilke tanker gjgr du deg
om dette?

5. Gjorde du noen endringer for a legge til rette for den alternative veiledningen? Hvilke

tanker gjer du deg om dette?

Del 3. Pedagogisk enighet/uenighet?

DEL 3.

1. Hva synes du om den alternative veiledningsmetoden?

2. Hva er positivt med den alternative veiledningen?

3. Hva er spesielt utfordrende med den alternative veiledningen?

4. | hvilken grad mener du at den alternative veiledningen fungerer? Hva skyldes dette?

5. Hvordan mener du at forholdene ma legges til rette for at veiledningen skal fungere best
mulig?

6. 1 hvilken grad vil du anbefale endringen for andre distrikter/stasjoner?

7. Huvilke tips vil du gi til andre stasjoner som skal i gang med ordningen?
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8. @nsker du a fortsette med den alternative metoden, prave ut en ny, eller ga tilbake til den
gamle veiledningsmetoden?

9. I hvilken grad faler/opplever du at dine meninger har blitt hgrt nar det kommer til denne
endringen og alternativ veiledning?

10. Vanskeliggjer endringen vurdering av studenten? Hvilke utfordringer er det hvis

studenten vurderes til & strykes?

Del 4. Avslutning

DEL 4.

1. Basert pa det vi na har veert gjennom i intervjuet: hva vil du si er de starste styrkene med
den nye modellen? Hva er de stgrste utfordringene?

2. | hvilken grad var det samsvar mellom det vi gikk gjennom i intervjuet og det du
forventet?

3. Har du noen avsluttende kommentarer/betraktninger som du gnsker a formidle?
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Vedlegg 7
Intervjuguide - Politihggskolen

Temaet for oppgaven var er: Hvordan har endringen av praksisveiledning blitt mottatt og
hvordan kan dette forklares? I lgpet av intervjuet skal vi ga naermere inn pa tre omrader.
1. Endringsprosessen 2. Pedagogisk metode 3. Mottakelse av endringen. Noen av
spgrsmalene vi stiller vil du trolig oppleve som enkle & svare pa, mens andre kan vere litt
vanskeligere a besvare. Dersom noe er uklart, sa er det bare a gi beskjed sa skal vi utdype.

Kim kommer til & veere hovedansvarlig for intervjuet.

Vi kommer til 2 anonymisere alt innholdet, slik at ingen skal kunne se, kunne vite hvem som
har sagt hva. Du har ogsa anledning til & kunne trekke deg nar som helst i intervjuet uten a
matte oppgi noen grunn. Her er informert samtykke som vi gnsker at du leser gjennom. Det er

to eksemplarer som skal signeres.

Har du noen spgrsmal om selve intervjuet?

Intervjuet starter: opptaker

Rolle og bakgrunn

Hvilken rolle har du pd PHS?

Hvor lenge har du gjort dette?

Hvor lenge har du jobbet pa PHS?
Utdannelsesbakgrunn?

Erfaring med gjennomfgring av andre endringsprosesser?
Har du veert politi tidligere?

Har du erfaring som praksisveileder?

Del 1. Prosess

Del 1.

1. Hva var bakgrunnen for endringen? Hvem bestemte denne endringen?

2. Flere av de vi har intervjuet til na sier at bakgrunnen for endringen er gkonomiske motiver:

I hvilken grad mener du at det er en riktig beskrivelse?
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Hvordan startet endringen for PHS sin del?

3.

4. Hvordan gikk du/dere frem i begynnelsen?

5. Hvem var padrivere for at prosjektet skulle gjennomfgres? Hvordan kom det til uttrykk?
6. Hvordan gikk dere frem for a informere om veiledningen? Hvem ble informert, hvem
informerte,

hva ble det informert om og nar ble dette gjort?

7. Hvilke muligheter hadde studentene, PV, PA og divisjonslederne til a bidra i
pilotprosjektet? Hva tenker du om dette i ettertid? I hvilken grad ville du gjort det pa samme
mate igjen hvis du skulle starte opp na?

8. Hvordan far dere informasjon om hvordan veiledningen fungerer i praksis?

9. Hvordan evaluerer dere prosjektet?

Del 2. Pedagogisk metode?

Del 2.

1. Hvordan gikk dere frem for & identifisere den pedagogiske modellen? Hva var arsaken til
at dere valgte den?

2. Hvem valgte den pedagogiske veiledningsmetoden?

3. Hva synes du om den alternative veiledningen? | hvilken grad har du endret syn pa det
over tid? Hva skyldes det?

4. Hva oppfatter du som det mest positive med den alternativ veiledningen?

Var du klar over dette for hgstsemesteret startet?

5. Hva oppfatter du som de starste utfordringene med alternativ veiledning?

Var du klar over disse fgr hgstsemesteret startet?

6. Er det noe spesielt pos. eller neg. med veiledningen som du ikke sa for deg fer aret startet?
7. Huvilke forhold vil du anse som spesielt viktig a fa avklart for & kunne vurdere hvorvidt den

nye modellen funker godt eller mindre godt?

Del 3: Forventninger om mottakelsen - og forklaringer pa mottakelsen.

Del 3.

1. a) Huvilke forventninger hadde du til mottakelsen av den nye veiledningen?
b) Hvordan samsvarer dette med hvordan det ble?

2. a) Hvilken respons fikk dere fra praksisveilederne?

b) Hvilken respons fikk dere fra studentene?
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c¢) Hvilken respons fikk dere fra divisjonslederne?

d) Hvilken respons fikk dere fra praksisansvarlig?

e) Hvilken respons har dere fatt fra andre? (evt. Hvilke reaksjoner ble dere mgtt med?)

f) Har responsen endret seg?

3. a) Hva tenkte du om responsen dere fikk?

b) Hvorfor tror du det ble en slik mottakelse?

4. Vet du hvorfor mottakelsen er delt? (Hvorfor noen er positiv/skeptisk-negativ)

5. Hva tenker du kan gjeres for at mottakelsen av den alternative veiledningen blir bedre?
6. Kommer dere til & gjere noen endringer fra dette aret og neste ar? Hvorfor/hvorfor ikke?
7. a) Hvilke instrukser gir dere til politistasjoner som gar i gang med endringen?

b) Er det noe politistasjonen ma gjere for a legge til rette for endringen?

¢) Hvordan blir nye stasjoner med i prosjektet?

8. a) Pa hvilken mate tar dere hensyn til trusselsituasjonen?

b) Har endringer i Politiets beveepningsinstruks fert til endring av stud. utdanning i praksis?
¢) Er dette noe dere ma ta hgyde for til neste ar? Hvordan/hvorfor ikke?

9. Vil dere gjare noen endringer i hvilken informasjon som gis til deltakerne til neste ar?

Del 4. Avslutning

DEL 4.

1. Basert pa det vi har veert igjennom i intervjuet: Hvilke erfaringer har veert viktige a fa i
lgpet av dette aret? Hvordan vil prosjektet arbeide fremover og hvilke forventninger har du
for neste ar? Hva har du til na blitt overrasket av/eller over gjennom dette pilotprosjektet?
2. | hvilken grad var det samsvar mellom det vi gikk gjennom i intervjuet og det du
forventet?

3. Har du noen avsluttende kommentarer/betraktninger som du gnsker a formidle?
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Vedlegg 8
Saeravtale om godtgjgrelse til praksisveiledere i politi- og lensmannsetaten

§ 1 Formal

Denne avtalen har som formal a gi praksisveiledere en kompensasjon for det ansvar
vedkommende har i forbindelse med utevelse av funksjonen. Kompensasjonen skal videre
dekke for merarbeid knyttet til tilrettelegging i umiddelbar nerhet av start eller slutt av

tjenesten.

8 2 Hvem avtalen gjelder for
Avtalen gjelder for praksisveiledere som er valgt ut til denne oppgaven av politimesteren.

Det kan ikke velges ut mer enn én praksisveileder pr student. Dersom det velges ut én

praksisveileder for to studenter ma ordningen godkjennes av Politihggskolen.

Praksisansvarlig og den enkelte praksisveileder har i samarbeid ansvaret for gjennomfaringen

av praksisaret. Det er en forutsetning at praksisveileder fglger fagplanen fra Politihggskolen.

§ 3 Definisjon
Med praksisveileder mener denne seeravtalen den som er tildelt ansvaret for, i samarbeid med
praksisansvarlig, & planlegge og tilrettelegge den enkelte students daglige oppleering i

praksisaret.

§ 4 Godtgjarelse

| den tid studenten har opplaering ved politidistriktet tilkommer praksisveieleder en
godtgjarelse. Godtgjerelsen er tidsbegrenset til maksimalt 10 maneder per studiear.
Godtgjerelsen bortfaller ikke nar studenten er fravaeerende grunnet palagt opplaring eller
avvikling av ferie. Det samme gjelder dersom studenten er fravaerende pa grunn av sykdom av

kortere varighet enn 4 uker.

2 ars veiledning av politihggskolestudenter i praksisperioden skal for gvrig veere ett av

politiets tjenesteomrader under planmessig tjenestegjaring.
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8 5 Satser for godtgjarelse

Godtgjerelse gis som et manedlig kronetillegg etter fglgende satser:

Sats 1: kr 2 000,-
Sats 2: kr 2 500,-
Sats 3: kr 2 700,-

Praksisveiledere tilkommer sats 1 det ferste ar, sats 2 det andre ar og sats 3 fra det tredje ar.

Opphold i funksjonen som praksisveileder pa mindre enn to studiear avbryter ikke opprykk.

Arbeidsgiver plikter i lgpet av det forste aret & gi praksisveiledere tiloud om gjennomfaring av
pedagogisk kurs fra Politihggskolen eller tilsvarende pedagogisk opplaring pa minimum 15

studiepoeng.

Praksisveiledere som ikke fullfarer pedagogisk opplaring som nevnt ovenfor til tross for

tilbud fra arbeidsgiver blir staende pa sats 1.

Praksisveileder med formelt ansvar for to studenter godtgjeres med et tillegg pa 50% i forhold

til ovennevnte satser.

De tjenestemenn som i dag totalt har hgyere kompensasjon enn ny fremforhandlet seravtale

beholder differansen som en personlig ordning.

8 6 Regulering

Satsene i § 5 reguleres arlig, hvorav farste gang 1. september 2015, etter konsumprisindeksen
pr 1. mai samme ar.

8 7 Bortfall av andre avtaler

Denne avtalen erstatter alle andre lokale avtaler knyttet til godtgjarelser til praksisveiledere og

andre veiledere av studenter i praksisperioden.

8 8 Varighet
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Denne seeravtale trer i kraft 1. september 2014 og gjelder frem til 31. august 2017. Deretter
lgper den for 1 ar av gangen, hvis ingen av partene sier den opp. Det er 3 maneders gjensidig

oppsigelsesfrist.
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