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Organisasjonskulturen i politiets beredskapstropp

Beredskapstroppen er politiets spesielle innsatsenhet. Organisasjonskulturen i Beredskapstroppen er
undersgkt blant annet gjennom en verdikartlegging. Verdikartleggingen ble gjennomfgrt med deltakelse av
alle polititjenestemenn ansatt ved Beredskapstroppen i perioden november 2001. Formalet var & finne ut
hvilke verdier som preger polititjenestemenn ved Beredskapstroppen i deres arbeid.

Beredskapstroppen er en del av linjeorganisasjonen i Oslo politidistrikt. Avdelingen er et eget avsnitt under
ledelse av en politiavdelingssjef/sjef. Alle medarbeidere er operative. De er administrert og organisert i et
stabselement med ansvar for planlegging, materiell og drift, trening og gvelse. Beredskapstroppen er
organisert i fire divisjoner som hver er inndelt i 3tte spesialteam.

Beredskapstroppen har to hovedfunksjoner: den nasjonale og den lokale. Den nasjonale funksjonen bestar i
at enheten skal veere politiets spesielle innsatsenhet mot sabotasje, terror, gisselsituasjoner, vanskeligere
vaepnede oppdrag og organisert kriminalitet. Dette er et landsdekkende ansvarsomrade. Den lokale
funksjonen best3r i at enheten skal utgve hendelsesstyrt uniformert polititjeneste i form av
dggnkontinuerlig bilpatrulje ved Oslo politidistrikt. I tillegg skal den yte bestand til andre politidistrikter ved
behov. Dette betyr i praksis at Beredskapstroppen far ansvar for krevende oppdrag. Tjenestemennene ved
Beredskapstroppen tar ogs8 andre typer oppdrag som hgrer inn under ordenspolitiets ansvar.
Kompetansenivaet er meget hgyt bade pa individ-, gruppe- og organisasjonsniva.

Organisasjonskultur — fokus pa elementet verdier

Organisasjonskultur er et begrep som er gitt mange ulike definisjoner. En definisjon er: «De sett av felles
delte normer, verdier og virkelighetsoppfatninger som utvikler seg ndr medlemmene i en organisasjon
samhandler med hverandre og omgivelsene», Bang (1997). Vi ser at kulturen er avgjgrende for hvordan
mennesker i organisasjonen tenker, fgler og handler, se Alvesson (2002). Kulturbegrepet er etter var
mening viktig nar man skal forsta organisasjoner, og atferd i disse. Organisasjonskultur har vaert benyttet
som en viktig forklaringsfaktor for virksomheters effektivitet, suksess og vekst.

I denne studien la vi hovedvekt pd kjerneelementet verdier fordi det er sentralt i diskusjonen omkring
organisasjonskultur. Hofstede (1993) hevder for eksempel at verdier utgjgr kjernen i kulturer.

Verdier er relativt vedvarende og fglelsesmessige oppfatninger om hva som verdsettes og foretrekkes i en
organisasjon. Det vil si deres grunnleggende oppfatninger av hva som er rett og galt, hva som er
gnskverdig og verdifullt i deres arbeidstilvaerelse. P& denne méten kan man hevde at verdier i en
organisasjon er styrende for atferd.

Resultatene av studien

Studien bygger pa observasjon, spgrreundersgkelse, intervjuer og dokumentstudier. Dette ble gjennomfart i
perioden juli 2001 til april 2002.

Svarprosenten pa verdikartleggingen er 100. Vi velger i presentasjonen ikke & skille mellom ledere og andre
ansatte. Det skilles heller ikke pa tjenestetid ved Beredskapstroppen. Hovedargumentet er at denne
undersgkelsen tok mal av seg a finne de felles delte verdiene som szerpreger avdelingen.

Disse valg er videre motivert ut fra at det i en innledende analyse av materialet viste seg at det i all
hovedsak ikke ser ut til & vaere signifikante forskjeller mellom ledere og ikke-ledere. Det kan imidlertid se ut
som om det er enkelte mindre forskjeller (variasjon) mellom grupper definert etter alder. Det er ogsd noen
mindre forskjeller innad i de enkelte aldersgruppene. Likevel er variasjonen sa liten at vi ikke finner grunn
til & g8 inn pd dem i diskusjonen av resultatene. P& nytt finner vi det ngdvendig & presisere at svarene i
kartleggingen ma leses med skillet mellom ordinzer tjeneste og skarpe oppdrag for gyet.

Tid er viktig

Polititjenestemennene ved Beredskapstroppen verdsetter punktlighet og bevisst bruk av tiden. Tiden
vurderes som en viktig faktor. Dette gjelder bade i ordinzert politiarbeid, i trening og ikke minst nar de star
overfor grov og farlig kriminalitet. I skarpe situasjoner er tiden spesielt viktig. Tendensen er meget klar ved
at mer enn 90 prosent av respondentene velger de tre laveste verdiene pa en skala fra 1 til 7.
Gjennomsnittsscoren er 1,83.



Det arbeides etter tjenestelister eller turnuslister hvor tid er en viktig faktor. Disse listene kan fra tid til
annen legges om for & mgte spesielle oppgaver. Tiden oppfattes som en del av et helhetlig system, og er
derfor viktig. Dette samsvarer med intervijuene hvor det klart framkommer at struktur og malbevissthet er
viktig. Som en kuriositet kan det nevnes at det ble satt opp klokker i kontorlokalene og pa piketten
(pauserommet) som en padminnelse om at god utnyttelse av tiden er viktig. Bevisst, malbevisst og
strukturert bruk av tiden er en framtredende verdi.

De opplever forandring som en betydningsfull faktor, men det ser ut til at forandring ma balanseres mot
tradisjon og kontinuitet. Tendensen er ogsé her tydelig, mer enn 90 prosent av svarene tenderer mot
forandring. Snittverdien er 3,33. P& den ene siden arbeider tjenestemennene med egenutvikling, med
team- og avdelingsutvikling p& bred front naermest kontinuerlig. Ledelsen oppmuntrer til stadig utprgving
av nytt utstyr, kompetanseutvikling og videreutvikling av politifaglige arbeidsmater. I intervjuene ble det
understreket at tjenestemennene far utvikle seg og far vaere med & utvikle ulike sider ved politifaget. P&
den annen side verdsetter de ogsa erfaring og gjennomprgvde rutiner og systemer. At rutinene er utprgvd
og har vist seg 3 fungere, verdsettes. Tradisjon og historie er viktig for de fleste organisasjoner. Det ser ut
til at det er spesielt viktig i politiorganisasjoner. Fielding viser at politifolk i stor grad stoler pa det de har
erfart, og det som har virket tidligere (1984:574).

Prinsippet om senioritet og erfaring som er viktig i politisammenheng, kan tenkes & pdvirke svarene her.
Det faktum at politiet er klart regelstyrt, peker ogsa i retning av tradisjon og kontinuitet. Forandring og
utvikling er likevel en klar verdi.

Klar gruppeorientering

N&r det gjelder spgrsmalet om individuell versus gruppeorientering, er det en klar tendens mot
gruppeorientering. Mer enn 80 prosent av svarene vektlegger gruppeorientering. Politiarbeid kjennetegnes
ofte av at par eller team arbeider sammen. Ved Beredskapstroppen er dette spesielt godt utviklet ved at det
er faste makkere som kjgrer bilpatrulje sammen. Et slikt kollegaforhold kan vare over flere r. I tillegg er
det organisert spesialteam som hvert individ er en del av. De har ogsa en sterk identitetsfglelse til
avdelingen. Fra intervjuene vet vi at samarbeidsevne verdsettes hgyt slik at denne tendensen bekreftes ved
det.

P& den annen side blir tjenestemennene omtalt som sterke individer med klare lederegenskaper. Den
enkelte tjenestemann er dessuten ansvarlig for sine egne handlinger.

Dette ble presisert ved den forelgpige presentasjonen av undersgkelsen for et utvalg ansatte ved
Beredskapstroppen. I tillegg ble det framholdt at enkeltferdigheter ma ligge i bunnen av virksomheten for at
teamet eller avdelingen skal kunne Igse kompliserte oppdrag. Her ser vi altsa en god kombinasjon av sterke
individer som vektlegger samarbeid og orientering mot gruppen. Dette er en naturlig tendens som
samsvarer med internasjonal politiforskning der det kollektive preget betones tydelig, se blant andre
Manning (1977, 1979) i Bailey (1995).

Stor vekt pa frihet

Svarene pa dimensjonen frihet - kontroll viser ogsa en relativt klar tendens mot verdien frihet. Drgyt 86
prosent av svarene heller i den retning. Gjennomsnittet viser 3,19. P& den ene siden viste intervjuene og
beskrivelsen av forholdene ved Beredskapstroppen en sterk vektlegging av struktur, rutiner og planer.

Spesielt i de skarpe situasjonene sa vi at dette var ngdvendig for & lykkes. Den tidligere beskrivelsen av
avdelingen viser ogsd at virksomhetsplaner, gvingsplaner, sertifiseringer og rapporteringsrutiner er
framtredende og viktig. P& den annen side s3 vi ogsa at lederen understreker individuelt handlingsrom
innenfor rammene. Menneskesynet ser ut til & preges av tillit til enkeltmennesket, se McGregors x- og y-
teori. Dessuten viser politiforskning at det politioperative arbeidet preges av hgy grad av autonomi, se blant
andre Ekman (1999) og Granér (2004). Dette forklarer at pd tross av behovet for og praktiseringen av hgy
grad av struktur og systemer, star frihetsverdien sterkt blant tjenestemennene.

Dimensjonen privatlivets fred - offentlighet/8penhet er ment & fange opp hvordan tjenestemennene
praktiserer eller verdsetter de sosiale forhold ved avdelingen. Hva snakkes det om, hvilken grad av dpenhet
og naerhet mener de avdelingen preges av? Tendensen er tydelig. Apenhet verdsettes klart.
Gjennomsnittsverdien er 5,31, og ca. 75 prosent av svarene tenderer mot verdien 8penhet. Dette finner
stgtte i intervjuene hvor det uttales at 8penheten og de sosiale forhold mellom tjenestemennene er mer
vektlagt enn ved andre arbeidsplasser respondentene hadde veert ved. Den sosiale omgangen p3 fritiden er
et kjennemerke. Det viser at 8penhet mellom kolleger verdsettes hgyt ved avdelingen.

Uformell omgangstone



Tjenestemennenes svar har en klar tendens i forhold til dimensjonen formell - uformell omgangstone. De
foretrekker en uformell omgangstone. Gjennomsnittsverdien er 2,33, mens over 80 prosent svarer at de
foretrekker en uformell tone. Men likevel er det spredning i svarene mot formell omgangstone. Spgk og
morsomheter er sterkt og hyppig forekommende viser intervijuene. Spraket er preget av det. Dette er en
generell tendens i politiet. Det bekreftes bdde av Finstad (2000) og av Ekman (1999).

Finstad utdyper og sier at hun sjelden har opplevd et s& hyggelig arbeidsmiljg med en slik uformell og
morsom omgangstone. Videre vet vi at det er sma avstander mellom de ulike nivdene i avdelingen.
Spredningen pa denne dimensjonen kan kanskje forklares med serigsitet som blant annet kommer til
uttrykk i klare og relativt hyppig forekommende strukturer. Noen klar og sikker forklaring pa spredningen
har vi ikke grunnlag for 3 gi.

Polititjenestemennene ved Beredskapstroppen verdsetter samarbeid hgyt. Mer enn 80 prosent av svarene
tenderer klart mot samarbeid, gjennomsnittsscoren er 4,81. Svarene viser likevel spredning mot
ytterpunktene av skalaen. Denne dimensjonen ma ses i sammenheng med dimensjonen individualisme -
gruppeorientering som har samme tendens. Ogsa her forklarer organiseringen av det praktiske arbeidet i
ordinaer og spesiell tjeneste med par og team verdsettingen av samarbeid. Rekrutteringen til avdelingen
legger ogsa sterk vekt pa positiv holdning til samarbeid. Det samme gjelder sosialiseringsprosessen for de
nytilsatte.

Likevel skal vi huske at dette er tydelige personer med klare konkurranseinstinkter, lederegenskaper og
prestasjonsbehov. Dette er faktorer som trekker mot individuell konkurranse og konkurranse mellom team
og divisjoner. Hovedinntrykket er imidlertid at samarbeid verdsettes.

Foretrekker likhet og medbestemmelse

I forhold til dimensjonen likhet og medbestemmelse kontra hierarki og autoritet finner vi igjen en meget
klar tendens. Mer enn 80 prosent av svarene vektlegger likhetsorientering. Gjennomsnittsverdien er 2,38.
Sveert fa ligger midt pa skalaen eller mot verdien autoritet og hierarki. Pa dette spgrsmalet uttrykte
kontrollgruppen som fikk presentert de forelgpige resultatene, at i vanlig tjeneste fungerte likhet og
medbestemmelse, mens i skarpe situasjoner er det motsatt med klart hierarki og en kommandostruktur av
hensyn til oppgavene og effektiv og sikker Igsning av disse. Verdsettingen av likhet finner vi igjen i det
likeverdige miljget med sma avstander i organisasjonen, fa eller ingen uformelle statusforskjeller, det
relativt tette sosiale miljget og den dpne mottakelsen nye medarbeidere far. Likeledes virker ogsa alders-
og erfaringsfaktoren inn i motsatt retning. Hovedinntrykket er likevel at likhet og medbestemmelse har
meget hgy verdi.

I forhold til dimensjonen som skal fange opp hvilket fokus med hensyn p§ tiden avdelingen har, viser
svarene spredning over hele skalaen med en hovedtendens mot midten. Gjennomsnittsverdien er 4,38. Mer
enn 60 prosent tenderer mot & foretrekke et langsiktig fokus pa sitt arbeid. Finstad beskriver politiarbeid
som hendelsesstyrt og som bruddstykkearbeid (2000:62). Dette indikerer at det ikke er ngdvendig &
planlegge s mye, og at det er et kortsiktig fokus.

Dette skulle indikere at kortsiktig fokus ble foretrukket med kjappe Igsninger og raske resultater.
Tjenestemennene ved Beredskapstroppen foretrekker imidlertid et mer langsiktig fokus. Det betyr at de
verdsetter grundighet i analysene der dette er mulig, og langsiktighet i beslutningsprosessene. Eksempelvis
tar det tre ar & gjennomga trening som fgrer fram til godkjenning eller sertifisering pa en spesialistfunksjon
som for eksempel dykkerteamet. Likeledes har de et langsiktig perspektiv pd samarbeidsrelasjoner.

Ogsa denne dimensjonen er situasjonsavhengig. Det viser spredningen i svarene. Men det kan ogsa indikere
at det er individuelle forskjeller. Ser vi dette i sammenheng med strukturorienteringen, forklarer det ogsd
den langsiktige tankegangen.

Schein splitter tidsdimensjonen p& en annen méte. Han snakker om antakelser om tiden og peker pd om
organisasjoner er grunnleggende innrettet mot fortiden, natiden eller framtiden (1998:78). Dette er et
interessant perspektiv & vurdere Beredskapstroppen i forhold til. P& den ene siden betyr tidligere hendelser
mye, se Torpsaken. Likeledes m& de veere orientert mot natiden nar de lgser oppdrag. Og samtidig trener
de for den kommende skarpe og utfordrende situasjonen, altsd fokus mot framtiden. Spredningen i svarene
og Scheins forstaelse av tidsdimensjonen kan tolkes som at Beredskapstroppen m& ha bade et kortsiktig og
et langsiktig fokus, men at de legger mest vekt pa et langsiktig tidsperspektiv.

Arbeidet verdsettes hgyt

N&r det gjelder dimensjonen som omfatter sparsmélet om arbeid er viktigst kontra balanse mellom arbeid
og fritid, svarte tjenestemennene i gjennomsnitt verdien 4,35. Helhetsinntrykket er at hovedtyngden av
svarene plasserer seg midt pa skalaen, men at det er stor spredning med en svak tendens mot vektlegging
av balanse mellom arbeid og fritid. Engasjementet i forhold til arbeidet, faget og miljget ser ut til & veere



meget stort. Det kan antas at tjenestemennene gir mye av seg selv i forhold til jobben, og at de far tilbake
tilfredsstillelse og identitet.

Vi tror identitetsfaktoren kan vaere spesielt merkbar ved organisasjoner som Beredskapstroppen.
Gjennomsnittsalderen ved avdelingen var, mens studien p%gikk, ca. 34 ar. Tjenestemennene er derfor
relativt tidlig i sin politikarriere, selv om det selvfglgelig er variasjoner. Dette kan forklare at de gnsker &
prioritere jobben, og at den i en viss grad blir en livsstil. Dette er faktorer som peker i retning av at arbeidet
verdsettes hgyt.

Et av politikulturens mer fremtredende trekk er & betrakte politiarbeidet som mer enn en vanlig jobb. & bl
polititjenestemann innebaerer samtidig en livsstil, Knutsson og Granér (2000:112). P& den annen side er
mange av medarbeiderne smabarnsforeldre med relativt mange barn. Dette er en faktor som klart trekker i
motsatt retning. I tillegg er det opplyst at mange tjenestemenn er aktive i sport, friluftsliv og i foreninger pd
sin fritid. Mange innehar verv.

Oppgaver fremfor relasjoner

Oppgaveorientering kontra relasjonsorientering er en dimensjon som stadig undersgkes i ulike typer
organisasjonsanalyser. Ved Beredskapstroppen er det en klar tendens til & foretrekke oppgaveorientering.
Mer enn 80 prosent vektlegger det. Men svarene fordeler seg over hele skalaen. Sett i lys av sterk faglig
interesse og mulighet til egenutvikling kan en forsta en slik hovedtendens. I samme retning trekker
antakelig handlings- og resultatorienteringen som er framtredende. I den forelgpige presentasjonen ble det
o0gsa pekt pd den livsfare som tjenestemennene ved denne avdelingen ma regne med & kunne komme i, og
fra tid til annen faktisk oppleve. Dette understreker behovet for oppgavefokus samt trening og
forberedelser. De er pa jobb for & trene, utvikle kompetanse og Igse oppdrag. Dette peker i samme retning.
Det samme gjgr kanskje ogsd at tjenestemennene ser seg selv som publikums tjenere. Visjonen er meget
tydelig pa dette punktet. Fokus pa rutiner, planer og prosedyrer kan ogsa tenkes & virke i retning av
oppgaveorientering. Det samme gjgr hensynet til effektiv tidsbruk.

Den lette og uformelle tonen, det gode sosiale miljget og ngdvendigheten av & samarbeide kan kanskje
virke i motsatt retning, mot relasjonsorientering. Det generelle inntrykket fra politiforskning understreker
0gsd korpsand og kollegialitet som et klart kulturelt trekk. Dette er faktorer som orienterer seg mot
relasjonsorientering. Vi tolker spredningen som en indikator pa at begge orienteringer er aktuelle, men at
oppgaveorienteringen verdsettes hgyest.

Direkte tale, takk!

Spgrsmalet om kommunikasjonsstilen er besvart entydig. Det vil si at en direkte stil foretrekkes. Tendensen
er meget klar. Dette ser vi i sammenheng med en 8pen omgangstone, fravaer av konflikter. Mgtet
«troppens time» har et innhold og en stil som oppmuntrer til en direkte stil. Dessuten blir tjenestemennene
meget godt kjent med hverandre og dermed trygge i forhold til hverandre gjennom trening og arbeid. Dette
virker i retning av en direkte kommunikasjonsstil. Kommunikasjonsstilen er diskutert ved avdelingen.
Direkte tale verdsettes hgyt ved Beredskapstroppen.

Dimensjonen handlingsorientering kontra planleggingsorientering er interessant. Dette spgrsmalet er det
eneste hvor det er antydning til signifikant forskjell mellom ledere og ikke-ledere. Her er det et kontra-
intuitivt resultat, se Johannesen og Olaisen (1995:152). Det er resultater som avviker eller gar i motsatt
retning av hva man skulle forvente. P& dette spgrsmalet kunne man anta at ledere ikke var s& operative og
handlingsorienterte som unge operative politifolk som jobber i «gata». Se blant annet Reuss-Iannis (1993)
skille mellom ledere og patruljerende polititjienestemenn og Ekman (1999) som papeker det sterke skillet
mellom disse to gruppenes kultur, som blant annet innebaerer naermest forakt for ledere generelt fordi de
ikke lenger kjenner det praktiske politiarbeidet i «gata». De har «lost the touch», det vil si mistet grepet pa
det praktiske politiarbeidet, er en generell oppfatning blant politifolk som ikke er i lederposisjoner.

N& skal det bemerkes at lederne ved Beredskapstroppen antakelig har de samme egenskaper som sine
medarbeidere. De har 0ogsd gjennomgatt samme utvelgelsesprosess, utdanning og trening. De har dermed
de samme erfaringene som ikke-lederne. Men som erfarne tjenestemenn og ledere har de muligens et noe
annet fokus. Hovedtendensen er stor spredning med et tydelig tyngdepunkt mot handlingsorientering. Dette
kan tolkes som at bade planleggings- og handlingsorientering er viktig.

Ogsa her understrekte kontrollgruppen at svarene vil veere situasjonsavhengige. Det kan tyde pa at lederne
er litt mer handlingsorienterte enn tjenestemennene i patruljen. Dette spgrsmalet ble diskutert i den
forelgpige presentasjonen. Dette kan forklares med stor grad av delegering av ansvar, slik at den enkelte
tjenestemann og det enkelte par av makkere p& samme patruljebil legger vekt pd & skaffe seg god
informasjon om situasjoner og personer, og at de vektlegger & fglge rutiner og lovverk gjennom god
planlegging. Kort sagt en robust analyse av situasjonen fgr tiltak velges og iverksettes.



Praktisk orientering

Tjenestemennene har en meget klar praktisk og pragmatisk orientering. Gjennomsnittsverdien er 2,14, og
mer enn 90 prosent verdsetter praktisk og pragmatisk orientering framfor filosofisk og teoretisk orientering.
I den forelgpige presentasjonen bemerket deltakerne at det er mye materiell og utstyr som ma& hndteres
og beherskes. Man arbeider hele tiden etter & finne enkle og praktiske Igsninger, ble det framholdt. P& dette
omradet opplyste de at teorien likevel kom inn. Eksempler kan vaere kunnskap om sprengstoff, farstehjelp,
uttesting av nytt utstyr og utvikling av nye planer. Granér viser til at det ser ut til & vaere et skille mellom
en intellektuell reflekterende holdning kontra en intuitiv, praktisk og handlingsrettet holdning blant
polititjenestemenn (2004:206). Det kan derfor likevel se ut som om tjenestemennene ved
Beredskapstroppen preges av begge disse matene & forholde seg til sitt arbeide p3.

Den praktiske/pragmatiske holdningen viser et mgnster som er helt i trdd med funn i internasjonal
forskning om politifolk. Litteraturen peker blant annet pa en her-og-na-holdning som beskriver
politiarbeidets situasjonsbetingende karakter. Likedan vektleggingen av egen erfaring som kilde til
situasjonsforstdelse og problemlgsning, Fielding (1984). Videre pastds det at det er en framtredende
antiintellektualisme i politikulturen, se blant andre Knutsson og Granér (2001:105). Hvis man kan
sammenlikne forskningsfunn gjort i engelsk og amerikansk samfunnsforhold pd 1960- og 1970-tallet med
dagens forhold i Norge, kan dette veere mulige forklaringsfaktorer. Vi antar imidlertid at oppgavenes og
teknologiens art og vektleggingen av ferdighetstrening i langt stgrre grad forklarer vektleggingen av en
praktisk og pragmatisk orientering. Det kan synliggjgres ved sprengninger, skyting, bilkjgring og annet som
fgrer i retning av en slik orientering.

Ikke bare spenning

Dimensjonen sikkerhet og trygghet kontra utfordringer og spenning betraktet kontrollgruppen som dobbel.
P& den ene siden er det gjennomg&ende at tjenestemennene er spenningssgkende, og at de sgker
utfordringer for & teste sin mestringsevne. I intervijuene kom det ogsd fram at faglige og menneskelige
utfordringer var en av motivasjonsfaktorene for & sgke seg til Beredskapstroppen. Dette er ogsa klart
beskrevet i litteraturen.

P& den annen side har vi sett vektlegging av planlegging, struktur, situasjonsanalyser og trening.
Betydningen av sikkerhet kan finnes i prioriteringen av helse, miljg og sikkerhetsbestemmelsene og
betoningen av & ivareta egen sikkerhet ved ulike typer oppdrag. Dette framkom blant annet i et av mgtene
som det er referert fra tidligere. Dette er momenter som gar i retning av sikkerhet og trygghet. Likedan kan
man si at disse faktorene er viktige for offer for alvorlige kriminalitet. I slike situasjoner ma disse faktorene
prioriteres for at Igsningen skal bli god. Endelig kan vi se dette i ssammenheng med ydmykhet og faglig
profesjonalitet der disse faktorene er sentrale.

Demokrati eller effektivitet?

Rettssikkerhet og demokrati kontra effektivitet og produktivitet er en viktig og interessant dimensjon for all
offentlig virksomhet, se Klaussen (2001), Lundquist (1998). Knutsson og Granér knytter begrepet det
offentlige etos hos Lundquist (1998:53) til spgrsmalet om politiets rolle som maktutgver i samfunnet, og til
hvem politiet er til for (2001:17). Denne dimensjonen diskuterer ogsd Granér (2004). P& denne bakgrunn
har denne dimensjonen interesse. Den er spesielt viktig for politiet som er samfunnets maktapparat.
Politiets prioriteringer i denne sammenheng er en kritisk faktor for demokratiet. Det er ogsa viktig fordi
politiet er handlings- og oppgaveorientert, noe som spesielt gjgr seg gjeldende i krevende operativt arbeid
slik Beredskapstroppen driver.

Hovedtendensen i svarene viser at verdien rettssikkerhet og demokrati settes meget hgyt.
Gjennomsnittsverdien er 1,71, og mer enn 80 prosent av respondentene velger de to tydeligste tallverdiene
(1 og 2). P8 dette spgrsmalet finner vi det sterkeste og mest tydelige svaret i denne kartleggingen. Dette
betyr at demokrati og rettssikkerhet verdsettes saerdeles hgyt av tjenestemennene ved avdelingen. Dette
samsvarer med den profesjonelle holdningen som tilstrebes i alt Beredskapstroppen gjgr. Det stemmer ogsa
med visjonen. I intervjuene sa vi at ulovlig og ungdig bruk av makt var en meget tydelig negativ faktor som
ikke burde forekomme ved avdelingen. Dette var et enhetlig og sterkt inntrykk fra alle intervjuene.

Dette inntrykket samsvarer ogsd med observasjoner av mgter og trening. I denne sammenheng kan vi ogs8
vise til avdelingens instruksverk som ogsa tar slike hensyn. Endelig kan det nevnes at Beredskapstroppens
tillit og legitimitet krever en klar holdning og ikke minst en klar praksis i forhold til spgrsmal som bergres av
denne dimensjonen. Avdelingen er sa synlig i samfunnet at feilgrep pa dette omradet antakelig raskt ville fa
negative konsekvenser.

Operativt arbeid og operativ legning kan tyde pa at gnsket om & na resultater gar foran verdiene
rettssikkerhet og demokrati i det praktiske politiarbeidet. Internasjonal forskning viser at i den operative
kulturen vektlegges resultater framfor rettssikkerhet. Det er grunn til 8 ta forbehold i forhold til nordisk og



norsk politi. Verdien demokrati og rettssikkerhet er vektlagt i de fleste sammenhenger. Tillitsbarometeret
som Markeds- og mediainstituttet arlig offentliggjgr, viser at politiet i Norge er den etat som scorer hgyest.
Denne tendensen er vedvarende. Dette kan gi et generelt bilde av borgernes generelle tillit til norsk politi.

Ekman (1999) viser at politivirksomhet er meget sterkt regulert gjennom lover, instrukser, planer og
rutiner, se Ekman (1999). I Norge er politiinstruksen og straffeprosessloven meget sentrale instrumenter
som skal sikre hensynene til rettssikkerhet og demokrati. Dette er faktorer som trekker i retning av verdien
rettssikkerhet og demokrati.

Bekjempelse av kriminalitet foran service

Dimensjonen service og tjenesteyting kontra kriminalitetsbekjempelse er sentral i politiet. Her viser tallene
at det er spredning pa svarene. 13,5 prosent foretrekker service og tjenesteyting, mens ca. 40 prosent
foretrekker bekjempelse. Gjennomsnittsverdien er 4,73, og ca. 35 prosent angir verdien 4. Hovedtendensen
ser ut til & vaere at bekjempelse vektlegges mer enn service.

Ogsd her m& man skille mellom vanlig tjeneste og skarpe oppdrag nar man leser tallene. Situasjonen vil
prege holdningen til denne dimensjonen. Spredningen kan tyde pa at begge hensyn gnskes ivaretatt av
avdelingen som helhet. Avdelingens karakter og oppgaver kan forklare hovedtendensen. P8 den annen side
ser vi at visjonen g&r i motsatt retning. Knutsson og Granér (2000:56) viser at bekjempelse av forbrytelser
ofte prioriteres foran service hos politiet i praksis. Det er mye snakk om service i politiet.

I generell politipraksis oppleves bade en tydelig serviceholdning og en tanke om at man er til for borgerne,
eller snarere at man skal beskytte borgerne mot kriminalitet. Knutsson og Granér bruker metaforene jeg er
og vaktmann som bilde pa den opplevde kjernevirksomheten sett fra politifolks side.

Her bergrer vi ogs8 skillet mellom forebyggende og problemorientert eller proaktivt politiarbeid mot det mer
hendelsesstyrte og reaktive perspektivet pa virksomheten. Det kan synes som om service og tjenesteyting
er en verdi som har fatt mer oppslutning de senere ar, men enda er kriminalitetsbekjempelse selvfglgelig
sentralt i politiarbeidet.

Denne undersgkelsen tyder pa at tjenestemennene ved Beredskapstroppen har begge hensyn for gyet, at
vektleggingen kan veaere situasjonsbestemt, men at de generelt sett verdsetter bekjempelse framfor service
i sin rolle som polititjenestemenn.

P& spgrsmal om holdningen til sterk og tydelig ledelse kontra frihet, tillit og eget initiativ viser tallene stor
spredning igjen. Hovedtendensen viser at i underkant av 80 prosent av tjenestemennene foretrekker sterk
ledelse. Dette samsvarer med intervjuene, slik at totalt sett understrekes verdsettingen av denne type
ledelse.

@nsker dpenhet og innsyn

Dimensjonen 8penhet og innsyn kontra kollegialitet og korps8nd avslutter verdikartleggingen. Tendensen
her er ogsa meget tydelig. Mer enn 80 prosent sier de foretrekker verdien &penhet og innsyn kontra
kollegialitet og korpsand. Dette er en tendens som gar mot de kjennetegn ved politikultur hvor ord som
korpsand, lukkethet, hemmelighold og vi-de-holdninger blir brukt, se blant andre Reuss-Iannis cops code
(1993).

Kollegialitet verdsettes hgyt. Det viser presentasjonen og drgftingen over. Det viser ogsa intervjuene og
opplysninger som framkom i forbindelse med dem. Det samme gjelder arbeidsorganiseringen som det er
redegjort for. Innsyn har sin begrensning i forhold til ressurser, kompetanse og arbeidsmetodikker. Dette er
selvfglgelig ndr vi kjenner avdelingens oppgaver og ansvar. Grensen mellom avdelingen og andre
politienheter er ogsa tydelig. Det tette miljoet, den meget sterke identiteten og den relativt store
stabiliteten blant tjenestemennene kan man tenke seg skulle peke mot kollegialitet og korpsand.

Dette er faktorer som stemmer overens med elementer som beskriver trekk ved internasjonal politikultur.
Som vi ser, er dette strukturelle faktorer som trekker i retning av lukkethet og korpsdnd. Samtidig kan man
anta at selvsikkerhet, tydelig identitet og bevissthet om egen rolle motvirker en slik tendens. En viktig
faktor her er lederens prioritering og atferd som rollemodell. Den viser tydelig at 8penhet og innsyn er
gnsket og praktisert i den grad det er mulig. Dette gjelder bestemt mot andre politienheter,
Politidirektoratet og Justisdepartementet. Det samme gjgr trolig ogsa det faktum at Beredskapstroppen er
en spesialenhet som lett kan utsettes for kritikk med fglger for enkeltpersoner og avdelingen som helhet. Vi
ser her igjen Scheins dimensjon ekstern tilpasning som er omtalt tidligere.



Rettssikkerhet og demokrati den tydeligste verdien

Til slutt vil vi peke pa noen av de tydeligste svarene vurdert p3 basis av gjennomsnittssvarene i denne
verdikartleggingen. Undersgkelsen viser at polititjenestemennene ved Beredskapstroppen svarer tydeligst i
forhold til verdien rettssikkerhet og demokrati (1,71). De poengterer ogsd klart at tiden er fast (1,83).

Dette er de mest tydelige svarene. I tillegg kan det pekes pa at uformell kultur og verdien likhet og

medbestemmelse verdsettes hgyt. Likeledes verdsettes en praktisk og pragmatisk holdning til arbeidet.
Endelig verdsettes dpenhet og gode relasjoner hgyt i forholdet mellom medarbeiderne.

Gjennomsnittlige kulturverdier i Dimensjon Svar

Beredskapstroppen pa en skala fra 1 til 7

Nr

|1 |Tiden er fast — Tiden er flytende |1,83

|2 |Forandring - Tradisjon og kontinuitet |3,33

|3 IIndividuaIisme - Gruppeorientering |5,44

4 |Frihet - Kontroll 3,19

|5 |Privat|ivets fred - Offentlighet/8penhet |5,31

l6 \Uformell - Formell 2,33

|7 IIndividueII konkurranse - Samarbeid |4,81

|8 ILikhet og medbestemmelse - Hierarki og autoritet |2,83

|9 |Kortsiktig fokus - Langsiktig fokus |4,38

110 |Arbeid viktigst - Balanse arbeid/fritid 14,35

|11 IOppgaveorientering - Relasjonsorientering |3,31

12 Direkte/eksplisitt kommunikasjonsstil - 2,54
Indirekte/implisitt kommunikasjonsstil

|13 IHandIingsorientering - Planleggingsorientering |3,85

14 Praktisk og pragmatisk orientering - Filosofisk og 2,14
teoretisk orientering

|15 ISikkerhet og trygghet - Utfordringer og spenning |2,40

16 Rettssikkerhet og demokrati — Effektivitet og 1,71
produktivitet

17 Service, synlighet, trygghet og tjenesteyting - 4,73
Bekjempelse av forbrytelser og hdndhevelse av lov og
orden

18 Sterk og tydelig ledelse - Frihet, tillit, eget initiativ og 3,73
kreativitet

19 |2\penhet, innsyn — Kollegialitet, korpsand 2,52

Det ble benyttet b&de intervjuer og spgrreskjemaer for & undersgke organisasjonskulturen i
Beredskapstroppen. Ved hjelp av spgrreskjemaer ville vi forsgke & kartlegge hvilke grunnleggende verdier
som er fremherskende ved Beredskapstroppen. Tjenestemennene ble bedt om & krysse av pa til sammen
19 dimensjoner hva de mente er den dominerende kulturen ved Beredskapstroppen. Dimensjonene bestar
av to motstaende begrepspar. Disse er vist i tabell 1. Der er ogsa gjennomsnittstallet for hver dimensjon.
Skalaen gar fra 1 til 7. Det betyr at fgrste dimensjon - der tiden er fast kontra tiden er flytende og gir et
gjennomsnittsvar pd 1,83 - oppfattes som at tiden er fast, snarere enn at den er flytende.

Malingene av verdier er visualisert i figur 1.

Forskningsmodell for & finne prediktorer for involvering

Gjennomsnittlige verdier i Beredskapstroppen pa en skala fra 1 til 7




Gjennom statistiske analyser fant vi ut at enkelte av dimensjonene hadde respondentene svart ganske likt
pa. Det betyr at disse dimensjonene kan samles i en faktor. Vi kaller den faktoren involvering, og den
bestar av 7 (konkurranse kontra samarbeid), 10 (arbeid kontra balanse), 11 (oppgaveorientering kontra
relasjonsorientering) og 19 (lukket kontra dpen, dvs. snudd dimensjon).

Variasjon i faktoren involvering forsgkte vi 8 forklare med de andre dimensjonene. Vi fant ut tre signifikante
sammenhenger som vist i figur 2.

De tre hypotesene H1, H2 og H3 ble alle stgttet:
e Hypotese 1: Jo lenger tidsperspektiv tjenestemannen har, desto stgrre grad av involvering fra hans side.

e Hypotese 2: Jo mindre grad av hierarki tjenestemannen opplever, desto stgrre grad av involvering fra
hans side.

e Hypotese 3: Jo mindre grad av autoritet tjenestemannen opplever, desto stgrre grad av involvering fra
hans side.

Forskningsmodellen forklarer 28,5 prosent av variasjonen i den avhengige variabelen. Statistisk anova viser
at modellen er signifikant. For alle koeffisientene for de uavhengige variablene er det en signifikans som er
bedre enn .05.

Det er grunn til 8 repetere at data fra denne undersgkelsen avspeiler de uttrykte verdiene ved
Beredskapstroppen. Dette var ogsa formalet med analysen. I hvilken grad det er samsvar mellom de
uttrykte og de levde verdiene, kan derfor denne undersgkelsen ikke gi et presist svar pd. Men det er grunn
til & anta at det er relativ stor grad av samsvar.

Fglgende verdier i organisasjonskulturen ved Beredskapstroppen lar seg dermed beskrive:

e Kompetanse- og utviklingsorientering. Avdelingen vektlegger dette gjennom meget stor grad av
systematikk, planmessighet, rutiner, mye bruk av trening, sosialisering, sertifiseringer og
kompetanseutvikling.

» Rettssikkerhetsorientering. Ungdvendig maktbruk vil ikke bli tolerert ved Beredskapstroppen. Det er en
verdi som ligger under rutiner, treninger og tjenesteutgvelse.

e Strukturorientering. Avdelingen sarpreges av relativt mange gode og velutviklede rutiner. Dette kommer
til uttrykk blant annet gjennom virksomhetsplaner, kompetanseutviklingsplaner, treningsprogrammer og
sertifiseringer. Det kommer ogsa til uttrykk gjennom vektlegging av operative rutiner, en forholdsvis
omfattende mgtestruktur og rapporteringsrutiner.

e Prestasjonsorientering. Tjenestemennene ved Beredskapstroppene er menn (kvinner kan ogsd sgke) som
sgker store utfordringer bade faglig og personlig. Disse utfordringene kan settes i sammenheng med en
markert grad av spenningssgking.

« Oppgaveorientering. Politifaglige oppgaver star meget sentralt for avdelingen. Tjenestemennene er
kontinuerlig opptatt av & finne fram til gode Igsninger pd politifaglige oppgaver.

e Handlingsorientering. B&de gjennom trening og i Igsning av praktiske oppdrag vektlegges handlingsevne.
De gnsker & fa ting unna. Det er et indre og et kollektivt driv i tjenestemennene for & handle og komme
fram til lgsninger pa de utfordringer de star overfor.

e Samarbeidsorientering. Gjennom utvelgelsesprosessen, oppleaering, trening og ved de praktiske oppgavene
understrekes betydningen av @ kunne samarbeide. Samarbeid betyr at komplementaer kompetanse settes
sammen, utfyller hverandre og utnyttes ved Igsning av oppdrag. Samarbeid gker evnen til & Igse
oppdragene. Det betyr ogsa en sikkerhet for den enkelte i teamet.

e Ydmykhetsorientering. Ydmykheten ser ut til & rette seg mot oppgavene, kompetansen, kolleger og gode
forberedelser. Her ligger en ydmykhet mot den risiko som mange av deres oppdrag er kjennetegnet av. Den



retter seg ogsa mot dem selv i rollen som representanter for Beredskapstroppen.
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