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FORORD

Det & ta en master i politivitenskap har veert en utrolig leererik opplevelse. Etter endt studie
sitter jeg igjen med et inntrykk av at jeg har fatt et bedre overblikk over politietaten, bade her i

Norge, men ogsa generelt som organisasjon. Det er en erfaring jeg ikke ville vert foruten.

Jeg startet studiet med et gnske om a leere mer. Som studiet har gatt, har livet mitt ogsa
forandret seg. Med flytting, ny jobb og nytt familiemedlem har livet som student blitt mer
hektisk, og det har ogsa veert ganske tungt til tider. Na ser jeg virkelig frem til litt roligere

dager fremover.

Med arbeidet om & skrive en masteroppgave har jeg fatt fantastisk hjelp fra mine to veiledere,
Marit Egge og Brita Bjerkelo. De har hele tiden gitt gode rad til et tidvis frustrert hode. De
har peilet meg inn pa riktig retning, og hjulpet meg slik at jeg skulle rekke a levere denne

oppgaven i tide. Sa tusen takk for all hjelp!

Deretter vil jeg fa takke mine foreldre, som har bidratt som barnevakt mang en gang. For at
jeg skulle fa dra pa forelesninger i permisjonstiden, og for a fa tid til & skrive pa oppgaven. De

har de stilt opp uten & ngle. Det er jeg veldig takknemlig for.

| tillegg vil jeg takke mine informanter som stilte til intervju. Uten dere ville ikke denne

oppgaven kunne belyse hvordan kompetansekriteriene faktisk oppleves i praksis. Tusen takk.

Jeg kommer ikke utenom & takke mine fantastiske studievenninner, Lena og Marie. Vi har
kjaset, veert frustrerte sammen, og diskutert i timevis i alle de fire arene dette studiet har vart.

Dere har gjort studiet enda mer nyttig meg.

Sist, men ikke minst vil jeg fa takke min kjaere Dag og Olve. Dag, takk for at du har engasjert
deg i mine diskusjoner, stgttet meg i a bruke tiden pa studier, og ikke minste lagt til rette for at
jeg skal fa dette til. Jeg beklager at du til tider har matte forholde deg til en noe fjern og
stressa kjaereste, og haper & kunne gjgre opp for det i arene som kommer. Min kjzre lille
Olve. Jeg har gjort det jeg kan for at du ikke skal merke at mammaen din studerer, sa det kan
jeg bare hape at jeg har lykkes med. Ditt glade vesen og narvar har gitt meg energi til &

faktisk klare a gjennomfgre studiet, og fa til 4 levere denne oppgaven.

Oslo, 14.04.19.

Kristin Torgersen



SAMMENDRAG
Kompetansekriterier for & bli pb.2 og pb.3

Denne oppgaven omhandler kompetansekriteriene som ma oppfylles for & kvalifisere til
politibetjent 2 og politibetjent 3.

Jeg har undersgkt formalet med- og opplevelsen av kompetansekriteriene, og hvorvidt de
bidrar til & utvikle kompetansen i etaten. Formalet blir belyst ved en dokumentanalyse av
Politidirektoratet (POD) sitt rundskriv 2002/04. Opplevelsen blir hovedsakelig belyst med

bakgrunn i intervjuer av fire politibetjenter. Problemstillingene mine har falgende utforming:

Hva er formalet med kompetansekriteriene, og i hvilken grad er de kunnskap- og

kompetanseutviklende?

Hvordan opplever politibetjentene kompetansekriteriene i praksis, og i hvilken grad

oppleves de kunnskap- og kompetanseutviklende?

For & finne ut av om kompetansekriteriene er kompetanseutviklende har jeg sett de i lys av
Linda Lai sin modell om strategisk kompetanseledelse, hvor kompetansekriteriene anses som
et kompetanseutviklende tiltak; i forkant av et kompetanseutviklende tiltak bar det veere en

kompetanseplanlegging, og i etterkant ber det vaere en evaluering av tiltaket (Lai, 2013).

Kompetansekriteriene er ment for a gke politibetjentenes kompetanse. Pa bakgrunn av mine
funn kan det tyde pa at det mangler en overordnet kompetanseplanlegging som bakgrunn for
utforming av kompetansekriteriene. Informantene forteller ogsd om en selvstyrt

kompetanseplanlegging i forkant av oppfyllelsen av kompetansekriteriene.

Bade med bakgrunn i rundskrivets beskrivelse av kompetansekriteriene og informantenes
opplevelse, finner jeg at kompetansekriteriene kan fgre til at politibetjentene larer noe ved &
oppfylle kompetansekriteriene. Bade i politietaten generelt, og i distriktet hvor jeg foretok
intervjuer ser det ut til 2 mangle en overordnet kompetanseplan. Uten en kompetanseplan,
som styrer kompetansekriteriene inn mot den kompetansen som anses ngdvendig i forhold til

overordnede mal og strategier, vil opparbeidet kompetanse fremsta som tilfeldig og lite styrt.

Det vil ogsa veere vanskelig a foreta en evaluering av kompetansekriteriene, da det ikke er
definerte mal for de enkelte kriteriene som de kan males opp imot. Dette skyldes igjen av en
manglende overordnet strategi og en kompetanseplan i bade politietaten generelt, og i

distriktet hvor jeg foretok intervjuer.



SUMMARY
Criteria’s of competence to qualify as police officer 2 and police officer 3

This master thesis is concerning different criteria's of competence, in which must be fulfilled
to qualify for the rank of police officer 2 and police officer 3.

| have examined both the purpose with- and experience of fulfilling these criteria’s. Based on
the purpose and the experience, | have examined whether the different criteria’s actually will
lead to a development of the competence in the police organization. To find the purpose |

have completed a document analysis of the circulation 2002/04, published by the Directorate
of the Police. The experience of fulfilling the different criteria’s, is covered by interviews of

four police officers. My research questions have the following design:

What is the purpose of the criteria’s of competence, and to what extent will it lead to a

development of competence?

How do police officers experience the fulfilling of the criteria’s, and to what extent are

they perceived as criteria’s that lead to developing competence?

To determine whether the different criteria’s are competency-developing or not, | have chosen
to see the criteria’s up against Linda Lai's model that describes a strategic competence-
management. The different criteria’s are here regarded as an initiative to develop competence.
Before an initiative to develop competence are made, there should be a competence planning
in advance, and in the end, there should be an evaluation of the initiative (Lai, 2013).

Based on my findings, it may indicate that an overall competence planning is lacking as a
background for designing the criteria’s of competence. My informants also describe a self-
initiated competence planning before fulfilling the different criteria’s. On behalf of both the
experience of fulfilling the criteria’s, and in the description of the criteria’s in the in the
circulation 2002/04, 1 find that the different criteria’s can lead to the fact that police officers
are learning something. All though, I find that without having an overall competence plan for
the police organization in general, nor in the district where | conducted my interviews, the

acquired competence will appear as random.

It can also be difficult to evaluate the different criteria’s, since there are no defined goals for
each of the different criteria’s, to which they can be measured up against. This again, is due to
the fact of a lack of an overall strategy and a competence plan in the Police organization, and

also in the district where | conducted my interviews.
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FORKORTELSER OG UTTRYKK SOM BLIR BRUKT | OPPGAVEN

Pb: Politibetjent
PHS: Politihggskolen
POD: Politidirektoratet

NSD: Norsk senter for forskningsdata

PT: Planmessig tjeneste
OP-kurs: Operativt kurs
IP-kurs: Innsatspersonell kurs
SP: Studiepoeng

I: Informant

Kilden: (Politiets intranett)



1. INNLEDNING

1.1. Formalet med oppgaven
Det overordnede formalet med oppgaven er & belyse hvorvidt kompetansekriteriene er
hensiktsmessige for & utvikle kompetansen i politiet, som igjen kan ha betydning for hvordan

man utgver jobben som politi.

Jeg vil se pa kompetansekriteriene som en del av hvordan politiet forstar kunnskap- og
kompetanseutvikling, og anser kompetansekriteriene som et kompetanseutviklende tiltak.

Politiet arbeider med kompetanse pa flere ulike mater. For eksempel er det arlig operativ
godkjenning av innsatspersonell (NOU, 2017). Det er ogsa en obligatorisk arlig opplering for
etterforskere, som kom som en del av etterforskningslgftet med bakgrunn i den nye
politireformen (Prop. 61 LS, 2014-2015). 1 tillegg er det flere masterprogram og etter- og
videreutdanning pa Politihggskolen (PHS), kurs etc og ved andre hgyere

utdanningsinstitusjoner.

Kunnskapsstyrt politiarbeid er en mate a jobbe pa i politiet som blant annet vektlegger at
politiet bar jobbe kunnskapsbasert, og ikke reaktivt for lgse kriminalitet (Ratcliffe, 2016). Det
er ulike utfordringer i politiets kunnskapsbaserte arbeid. Blant annen vet vi at politiet mangler
bade erfaring og kunnskap om evaluering (Knutsson, 2009). Det er ogsa kulturforskijeller
mellom akademikere og praktikere som kan vaere med pa & hindre implementering av
kunnskapsbasert politiarbeid (Lumsden & Goode, 2016). Det viser seg ogsa at politiet ikke
ngdvendigvis er sa apen for akademisk kunnskap, men at akademia heller ikke gjer det sa
enkelt for politiet (Fyfe & Wilson, 2012).

Politiet som organisasjons ser pa seg selv som en lerende og kunnskapsstyrt organisasjon
(Politidirektoratet, 2011, s. 203). En organisasjon blir leerende ved a ha en strategi for

leeringsutvikling, som igjen er forankret i ledelsen (Jacobsen & Thorsvik, 2013, s. 368-369).

| denne oppgaven vil tema vaere hvordan politiorganisasjonen forvalter de menneskelige
ressursene som skal jobbe kunnskapsbasert, ved & se nermere pa kompetansekriteriene som
ma oppfylles for & oppnormeres til politibetjent 2 og politibetjent 3. Oppgaven vil saledes
havne under tema kunnskapsstyrt politiarbeid. Jeg vil ikke ga inn pa andre mater politiet
arbeider med kompetanse eller bedriver kompetanseutvikling, men kun forholde meg til

kompetansekriteriene, som et kompetanseutviklende tiltak.
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1.2. Hvorfor er kompetansekriteriene interessant?

Bakgrunnen for at jeg gnsket a skrive en oppgave om kompetansekriteriene er fordi jeg selv
ma forholde meg til kompetansekriteriene, og det farte til at det var ulike sider ved ordningen
som jeg ensket & undersgke naermere. Prinsippet om at den enkelte betjent kan belgnnes for &
gjere en ekstra innsats, i form av a tilegne seg kompetanse og kunnskap, er pa mange mater
forstaelig og god. Siden kompetansekriteriene er eneste maten & oppnormeres til politibetjent
2 og politibetjent 3, er det en ordning hovedmassen i norsk politi ma forholde seg til. Derfor
mener jeg at det er viktig at disse kriteriene er gjennomtenkt og faktisk gjgr at man far en

strategisk utvikling av kunnskap og kompetanse, som er relevant i politiorganisasjonen.

Men hva sies om kunnskap- og kompetanseutvikling i politiet? Jeg vil na redegjere for ulike
bidrag som sier noe om kompetansearbeidet i politiet, som kan veere relevant i forhold til

kompetansekriteriene.

1.3. Offentlige dokumenter om kompetanseutvikling

En rask gjennomgang av offentlig dokumenter som omhandler politietaten viser at

«kompetanse» og «kunnskap» omhandles flere steder.

| ar 2000 rettet Justisdepartementet en henvendelse til PHS med et gnske om a utvikle en mal
for kompetanseplanlegging i politietaten. Henvendelsen kom pé bakgrunn av tildelingsbrevet
fra Justisdepartementet til Politi- og lensmannsetaten i ar 2000, hvor det ble papekt et behov
for kompetanseutviklingsplaner i politidistriktene og sserorganene. Slike
kompetanseutviklingsplaner skulle ifglge tildelingsbrevet vare pa plass innen farste halvar i
ar 2000. Det ble saledes utviklet en veileder kompetansekartlegging og kompetanseutvikling
(Glomseth, 2000).

Politidirektoratet (POD) beskriver etatens bemannings- og kompetansebehov i rapporten
«Politiet mot 2020» (Politidirektoratet, 2008). | denne rapporten ble det blant annet gjort en
kartlegging av kompetansen i politiet, og utredet hvilket behov man har for fremtidig
kompetanse. Det star blant annet at for & heve kompetansen ma etaten vedlikeholde,
videreutvikle, organisere og utnytte eksisterende kompetanse pa en effektiv mate. Det
kommer ogsa frem av rapporten at kompetanseplanleggingen skal fa et mer enhetlig preg.
Arbeidet med a utarbeide effektive kompetanseplaner i distriktene vil fortsette, hvorav POD
vil utvikle metoder og maler for kompetansekartlegging (Politidirektoratet, 2008). Det vises
her hvordan det trolig fortsatt ikke var utarbeidet kompetanseplaner i politiet, til tross for at

det i tildelingshrevet i ar 2000, ble skrevet at skulle vaere pa plass innen farstehalvar i ar 2000.
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Pa bakgrunn av rapporten Politiet mot 2020 nedsatte POD en arbeidsgruppe i 2008 for &
utvikle et verktgy for kompetanseforvaltning i politi- og lensmannsetaten (Loftfjell, 2010).
Arbeidsgruppen utviklet en modell for strategisk kompetanseforvaltning. | tillegg ble det
utviklet en implementeringsveileder, for hvordan kompetanseplanleggingen kan gjennomfares
i distrikt og serorgan®. Denne veilederen kan synes & vere bygget opp pa de samme
prinsippene som man finner i Linda Lai sin modell for strategisk kompetansestyring (Lali,
2013). Dette var en av grunnene til at jeg fant det interessant  se pa kompetansekriteriene i
lys av nettopp denne modellen. Jeg redegjer nermere for dette under kildebeskrivelse i

metodekapittelet.

Ifalge politianalysen mangler politiet en helthetlig strategi og tilnzerming til utvikling og
forvaltning av kompetanse (NOU, 2013, s. 206). Videre star det av kompetanse og

personellutvikling i liten grad er systematisk.

| fglge politianalysen er det fire punkter som blir fremhevet som utfordrende, og hvor politiet
har et forbedringspotensial i forhold til hvordan man forvalter og utvikler kompetanse. Disse
omradene er system for strategisk kompetansestyring, behovsdrevet rekruttering- riktig og
mangfoldig kompetanse, utdanning og medarbeiderutvikling og anvendelse og deling av
kompetanse (NOU, 2013).

Pa oppdrag fra POD ble det i 2013 satt ned et utvalg som skulle gjennomga styringsmodellen
for PHS. En av hovedutfordringene som ble identifisert ved styringsmodellen var blant annet
at det ikke har veert en tilfredsstillende kompetansestyring i politiet. Utvalget anbefalte blant
annet at det var et behov for & avklare roller, ansvar og myndighet, samt at en fremtidig
styringsmodell skulle sikre faglig utvikling, og at det er ngdvendig med et sterkt kunnskaps-

og kompetansemiljg (Sefland, 2014).

| 2017 fikk en arbeidsgruppe med Joakim Lystad i spissen i oppdrag av Justis- og
beredskapsdepartementet a vurdere Politi- og lensmannsetatens kapasitets og
kompetansebehov de kommende ti-arene.

Noe av det som kom frem i Lystad- rapporten er hvordan politiet ma gke og utvide sin
kompetanse for a falge endringene i samfunnet. Det vises til hvordan politiet har behov for
mer politi med en spesialisering innen operative disipliner, etterforskning, etterretning og

forebygging, i tillegg til dagens generalistpoliti. I tillegg viser rapporten til hvordan man bgr

1 Jf.vedlegg 5, Veileder i kompetanseplanlegging i politietaten
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rekruttere kompetanse fra personer med sivile utdanninger for a gke og utvide sin
kompetanse. De foreslo ogsa at det burde etableres et kunnskapssenter for a bidra til at etaten
jobber mer kunnskapsbasert (Lystad, 2017).

Pa bakgrunn av informasjonen som fremkommer i de ulike offentlige utredningene hvor det
papekes en manglende kompetanse-styring i politiet, er det ikke grunn til & forvente at
kompetansekriteriene, som ble utformet i 2002, ngdvendigvis er et gjennomtenkt og malstyrt

tiltak for a utvikle kompetanse i politietaten.

| fortsettelsen vil jeg redegjere for hvor ansvaret for arbeidet med kompetanse i politiet ligger,

0g beskrive kompetansekriteriene.

1.4. Politidirektoratets rolle

POD er underlagt Justis- og beredskapsdepartementet. Hovedoppgavene til POD er & drive
faglig ledelse, styring, oppfalging og utvikling av politidistriktene og politiets serorganer.
POD er politidistriktenes og serorganenes overordnede myndighet og naermeste stattespiller
(Departementene, 2014). POD utgav rundskrivet 02/040 i 20022, Dette rundskrivet beskriver

kompetansekriteriene i politiet, og er gjeldende for alle distrikt og seerorganer i politiet.

1.5. Hva er kompetansekriteriene i politiet

Politibetjent (pb) 1, 2 og 3 kjennetegnes av antallets stjerner pa uniforms-skulderen. Jo hgyere
tall, jo flere stjerner pa skulderen og hgyere grad. Kompetansekriteriene for a bli pb. 2 og 3 er
ufravikelige, og det er farst etter at man har oppfylt disse at man kan sgke pa en stilling som
Pb. 2 eller 3, eller det kan fagres forhandlinger om oppnormering/ omgjaring til hayere stilling
etter hovedtariffavtalens punkt 2.3.3, eller 2.3.4 litra a (Politidirektoratet, 2002). Det vil si at
det er en underliggende antagelse om at det er en faglig og erfaringsmessig utvikling fra pb.1
til pb.2 og 3. De ulike kriteriene vil bli beskrevet neermere i dokumentanalysen av POD sitt
rundskriv 02/040.

1.6. Begrepsavklaring- Fagfelt/ Planmessig tjeneste/Tjenesteomrade

| POD sitt rundskriv 02/ 040 som omhandler kompetansekriteriene blir planmessig tjeneste
(PT) brukt for a beskrive en tjenestegjgring i henhold til godkjent kompetanseplan i distriktet,
hvor man skal ha tjenestegjort i minimum 5 maneder (Politidirektoratet, 2002).

Tjenesteomradet og fagfelt er ikke nevnt i POD sitt rundskriv 02/040.

2 Jf. Vedlegg 3, Rundskriv 02/040, Kompetansekriterier for stillinger som pb.2/3
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Flere av informantene beskriver tjenesten hvor de har jobbet i 3 ar, og deretter fatt det

godkjent som et tjenesteomrade. Et eksempel pa hvordan en av informantene beskriver dette:

12: (...) mens etterforskning hadde jeg jo da 3 ar, som, det stod som sann, det var ikke

planmessig, men det var tjenesteomradet, blir det vel da kanskije (...).

En annen bruker ordet fagfelt aktivt, og svarer fglgende nar jeg spgr om hva som hun legger i

ordet fagfelt:

11: Ja, er det ikke bare det det heter da? (...) Enten jobber et sted i tre ar, sa far man
fagfelt, hvis man jobber for eksempel pa etterforskning i tre sa far man fagfelt
etterforskning, og i lgpet av de tre arene, sa skal man da hospitere et annet sted, pa
orden, eller forebyggende i seks maneder, sann at man far da et fagfelt til. Det er det

jeg tenker pa nar jeg sier fagfelt.
Jeg opplever derfor at tjenesteomrade/ PT og fagfelt blir brukt om hverandre.

| POD sitt rundskriv 03/0142 stér det at politimester kan godkjenne relevant praksis innen et
tjenesteomrade i stedet for PT i de tilfeller der en apenbart innfrir de kompetansekrav som
gjelder for det planmessige tjenesteomradet. Det stilles krav til at man minimum ma ha 3 ars
tjenestetid innen tjenesteomradet. Samtidig star det at dette er ment som en overgangsordning
som skulle vare ut 2004 (Politidirektoratet, 2003, s. 15). | fglge HR i distriktet hvor jeg

foretok intervjuer er denne ordningen fortsatt gjeldende i distriktet.

| denne oppgaven vil PT bli brukt der hvor en person i utgangspunktet jobber et sted, men
hospiterer et annet sted, og derav far det godkjent som PT. Jeg vil bruke begrepet fagfelt og
tjenesteomradet som det samme. Dette vil bli brukt der hvor en person har jobbet en viss

periode, for sa a fa det godkjent som et tjenesteomrade/ fagfelt.

1.7. Oppgavens oppbygning
| kapittel 2 vil jeg presentere tidligere forskning i form av masteravhandlinger som viser
hvordan teoretisk utdanning ikke blir vektlagt i politiorganisasjonen, og det at man kan

utvikle kunnskap gjennom erfaring.

| kapittel 3 vil jeg redegjare for teori om kunnskap og kunnskapsutvikling, hvor jeg

hovedsakelig presenterer Linda Lai sin modell om strategisk kompetanseledelse. Det er denne

3 Jf. Vedlegg 4, Rundskriv 03/ 014, Retningslinjer for planmessig tjenestegjering
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modellen jeg drafter oppgaven min opp imot. Lai sin modell er ogsa brukt som utgangspunkt

for intervjuguiden og struktureringen av funn og droftelse.

| kapittel 4 vil jeg redegjare for metodene dokumentanalyse og intervju, som jeg har brukt for
a innhente data i oppgaven. Videre viser jeg til hvordan jeg har gatt frem ved bruk av disse
metodene, redegjer for min rolle som forsker, for jeg til slutt redegjer for hvordan man kan

vurdere kvaliteten pa oppgaven.

| kapittel 5 vil jeg presentere funn og drefting av formalet med kompetansekriteriene. Jeg vil
farst redegjere for funn ved dokumentanalysen av POD sitt rundskriv 02/040. P& bakgrunn av
rundskrivet vil jeg deretter drafte problemstillingen; hva er formalet med

kompetansekriteriene, og i hvilken grad er de kompetanseutviklende?

| kapittel 6 vil jeg presentere funn og drgfting av opplevelsen med kompetansekriteriene. Jeg
vil farst redegjare for funn i intervjumaterialet. Hovedsakelig pa bakgrunn av mine intervjuer
vil jeg sa drafte problemstillingen; hvordan opplever politibetjentene kompetansekriteriene i

praksis, og i hvilken grad er de kompetanseutviklende?

| kapittel 7 vil jeg avslutte med & oppsummere oppgavens hovedpoenger. | tillegg vil jeg

presentere tema eller problemstillinger jeg tenker det kunne veert interessant a se naeermere pa.

Jeg vil n& beskrive tidligere forskning som omhandler kompetanse i politietaten.

2. TIDLIGERE FORSKNING

Nar jeg farst bestemte meg for a skrive om kompetansekriteriene, sendte jeg en e-post til min
studieansvarlig, hvor jeg informerte om hva jeg gnsket a skrive om. Tilbakemeldingen jeg
fikk var at dette var noe verken hun eller andre med- forskere, som hun hadde diskutert med,
hadde kjennskap til. For meg sier det litt om hvor lite belyst og kjent dette temaet er for andre
enn politiet selv. Det ga meg ogsa et inntrykk av hva jeg kunne forvente a finne av tidligere

forskning om kompetansekriteriene.

For & sgke etter tidligere forskning brukte jeg hovedsakelig bibliotek-nettsiden Oria og google
for a seke etter tidligere forskning. Jeg brukte hovedsakelig sekeordene: kunnskapsutvikling
og kompetanseutvikling. Jeg fikk mange forskjellige treff, men forsgkte a sortere etter hva
som var skrevet om kunnskap- og kompetanseutvikling i organisasjoner. Jeg leste gjennom

flere master- og doktoravhandlinger, og valgte kun ut de som jeg kunne knytte til min
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problemstilling. Selv om jeg ikke fant forskning som direkte omhandler kompetansekriteriene
i politiet, finnes det enkelte masteravhandlinger som pa hver sin mate kan relateres til
kompetansekriteriene.

Marita Helen Pettersen (2014) har skrevet en masteravhandling som omhandler hvorvidt
politiet er en kunnskapsorganisasjon, basert pa en kvantitativ undersgkelse. Resultatene er
ifelge henne selv basert pa et lavt antall respondenter. Det er saledes ikke en representativ
undersgkelse, men funnene kan brukes som en indikator. Her studerer hun politiets evne til
utnytte organisasjonens samlede formelle akademiske kunnskap. | denne studien finner man
at politiet som organisasjon ikke legger til rette for, eller verdsetter bruk av sivil kompetanse i
politiet.

Christopher Carlsen (2014) har skrevet en masteravhandling som omhandler
rekrutteringsprosesser i ordenspolitiet. I likhet med min oppgave er ogsa denne gjennomfart
ved bruk av kvalitative intervjuer. Han finner blant annet at selv om man sgker etter ledere
med formell kompetanse i utlysningsteksten, er det personlig egnethet som vektlegges hgyest
ved ansettelse. Den viser ogsa hvordan ledere i stor grad velger sine under- ledere, ved a farst
sette dem som midlertidige ledere ved en administrativ tilsettelse, og hvor de da far et fortrinn
i prosessen nar stillingen utlyses. Her vises det til hvordan dette er med & opprettholde

konformitet i organisasjonen.

Begge disse masteravhandlingene viser til at politiet som organisasjon ikke vektlegger
teoretisk utdanning i seerlig grad. Kompetansekriteriene om etter- og videreutdanning og
formalkompetanse kan innebare en teoretisk utdanning. Kan det tenkes at
kompetansekriterier som inneholder teoretisk utdanning ikke blir verdsatt i like stor grad som
erfaringsbaserte kompetansekriterier i politiorganisasjonen?

Erik Sgderman Reistad (2010) skrev en masteroppgave i pedagogikk ved Universitet i Oslo
basert pa kvalitative intervjuer og dokumentanalyser. Reistad konkluderer med at
kunnskapsutvikling i organisasjoner er noe som skjer gjennom en prosess hvor gammel
informasjon blir sammenliknet med ny. Det er individene som farst erfarer og gjennom
erfaringen utvikler sin kunnskap. Organisasjonen er avhengig av disse individene for a ha en
kunnskapsutvikling pa et organisatorisk plan. Kunnskap er knyttet til handling, og inneholder
dermed ogsa en taus komponent. Det er ifglge Reistad vanskelig for individer & kodifisere

taus kunnskap, og det er dermed vanskelig for en organisasjon a fa tak pa denne kunnskapen.
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Her ser jeg en sammenheng med hvordan politiet har planmessig tjeneste/ tjenesteomradet
som en del av kompetansekriteriene, og hvordan det kan tenkes at man utvikler kunnskap ved

& erfare.

3. TEORI

Jeg vil na redegjare for teorigrunnlaget i oppgaven, der begrepene kunnskap og kompetanse
er helt sentrale. Videre vil jeg drgfte hva kunnskapsutvikling er, far jeg vil redegjare for Linda
Lai (2013) sin modell om strategisk kompetanseledelse. Hovedfokuset i teorikapittelet er a
presentere Lai sin modell, som bade ligger til grunn for intervjuguiden, strukturering av

funnene og dreftingen av problemstillingene.

3.1. Hva er kunnskap og kompetanse?

3.1.1. Kunnskap

Den greske filosofen Aristoteles skiller mellom tre ulike former for kunnskap: episteme,
techne og fronesis (Gustavsson, 2000). Episteme er teoretisk eller vitenskapelig kunnskap.
Techne er praktisk kunnskap, ogsa kalt ferdigheter. Fronesis er praktisk klokskap, og handler
om utgvelse av skjenn (Gotvassli, 2015, s. 22-23; Lindseth, 2015).

Vi skiller mellom det klassiske- og det moderne kunnskapsbegrepet. Det klassiske
kunnskapsbegrepet kan forstas som en dygd eller evne til innsikt. Det moderne
kunnskapsbegrepet kan forstas som en velbegrunnet antagelse (Lindseth, 2015, s. 53). Vi ser
hvordan subjektiviteten i kunnskapsbegrepet er trukket ut i det moderne begrepet, som farer
til at kunnskap reduseres til & kun veere informasjon (Lindseth, 2015, s. 53). | likhet med dette
vises det til at det seeregne ved kunnskap er at det ikke oppstar av seg selv, men det kreves
menneskelig aktivitet for & bearbeide informasjonen til kunnskap (Gotvassli, 2015, s. 23).

Kunnskapsbegrepet kan ogsa forstas ved a se pa skillet mellom eksplisitt og taus kunnskap.
Eksplisitt kunnskap er ofte basert pa en oppskrift, mens taus kunnskap er erfaringsbasert viten
om hvordan arbeidsoppgaver skal lgses (Gotvassli, 2015, s. 20-21).

Oppnaelse av kunnskap skjer via laering. Vi skiller mellom formell og uformell leering.
Uformell laering finner sted uten at den lerende har spesifikke leeringsmal eller er seg bevisst
den leering som skjer, ogsa kalt erfaringslaering og hverdagslaring. Formell laering skjer

gjennom planlagte leeringstiltak (Lai, 2013, s. 123).
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Selv om erfaring kan fare til taus kunnskap ser man ogsa at det noen ganger kan vére taus
uvitenhet. Feil praksis kan fare til etablering, fastholdelse og viderefaring av erfaringsbaret
kunnskap, som er verken kunnskap, gnskverdig eller optimal. Flere erfaringer vil ikke fore til
endring eller korreksjon, men ytterligere bekreftelser av samme feiltagelse (Wackerhausen,
2015, s. 90-91).

Man kan ogsa se pa kunnskap som en evne til & svare pa ulike utfordringer. Den teoretiske
kunnskapen er ogsa et svar som viser var forstaelse av ulike problemstillinger. Ved a legge
svareevne til grunn for hva kunnskap er visker man ut skillet mellom teoretisk og praktisk

kunnskap (Lindseth, 2015, s. 53-56).

Gotvassli (2015, s. 25) viser til hvordan kunnskap og kompetanse ofte blir blandet sammen,
og at dette kan ha en sammenheng med «atcman» pa engelsk ofte bruker begrepet

«knowledge» heller enn «competence», nar man snakker om kompetanse.
Sa hva er egentlig forskjellen mellom kunnskap og kompetanse?

3.1.2. Kompetanse
Lai (2013, s. 46) definerer kompetanse slik: «kompetanse er de samlede kunnskaper,
ferdigheter, evner og holdninger som gjar det mulig a utfere aktuelle funksjoner og oppgaver i

trad med definerte krav og mal».

Selv om kompetansebegrepet kan defineres pa flere ulike mater, mener Gotvassli (2015, s. 25)
at definisjonene generelt inneholder begreper som «a kunne utfare funksjoner,
handlingsberedskap, tilstrekkelig kunnskaper, ferdigheter, evner, holdninger og erfaringer,
osv.» Kunnskap kan saledes si a veare en del av kompetansebegrepet. Men hva er sa kunnskap

og kompetanseutvikling?

3.1.3. Hva er kunnskap- og kompetanseutvikling?

Gotvassli (2015, s. 17) oppfatter to dominerende retninger for kunnskapsutvikling i
organisasjoner. Det er den strukturelle tradisjon, hvor kunnskap og kunnskapsutvikling anses
som en organisasjon eller medarbeider sin beholdning, eller den prosessorienterte forstaelsen,
hvor synet pa kunnskap baserer seg pa en sosiokulturell ramme. Gotvassli omtaler det som

strukturperspektivet og det sosiokulturelle perspektivet.

Det strukturelle perspektivet ser kunnskap som noe eksplisitt, en objektiv enhet i

organisasjonen, hvor kunnskapen kan identifiseres, mens det sosiokulturelle perspektivet
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mener kunnskap oppstar nar folk arbeider sammen og at kunnskapen ofte kan veere taus
(Gotvassli, 2015, s. 27).

Hvordan man forstar kunnskapsutvikling avhenger derfor av om man bruker en teori som

vektlegger taus eller eksplisitt kunnskap (Gotvassli, 2015, s. 101).

Stacey (2008) menet at det ikke er mulig & male en persons intellektuelle kapital pa en
meningsfull mate. Det er en illusjon at man tror at man kan lede lzring eller
kunnskapsutvikling, da ingen kan lede menneskers sinn eller relasjoner, hvor kunnskap er et
viktig aspekt (Stacey, 2008, s. 21). Kunnskap vokser frem i komplekse responderende
relateringsprosesser mellom mennesker, hvor kunnskap reproduseres kontinuerlig og kan
transformeres (Stacey, 2008, s. 16-17). Stacey sitt perspektiv er saledes i retning av det

sosiokulturelle perspektivet.

| likhet med det sosiokulturelle perspektivet ser vi hvordan det er gjennom ulike
formidlingsformer at mennesket overferer kunnskap fra en generasjon til en annen (Methi,
2015, s. 125).

Det er ulike perspektiver pa hva kunnskap er, og saledes er det ogsa ulike mater for

organisasjoner & forsta kunnskapsutvikling pa (Gotvassli, 2015, s. 24).

Kompetansekriteriene kan sies & bade ha med seg likheter til det sosiokulturelle perspektivet,
ved tilegnelse av taus kunnskap, da flere av kompetansekriteriene er erfaringsbaserte. I tillegg
har det ogsa likheter fra det strukturelle perspektivet i form av at flere kompetansekriterier er

tilegnelse av formell kompetanse og planlagte tiltak.

3.2. Strategisk kompetanseledelse

Kunnskapsledelse dreier seg om & ha oversikt over ulike mater a identifisere, utvikle og dele
kunnskaper i en organisasjon, og & kunne anvende litt ulike perspektiver, og ofte kombinere
dem (Gotvassli, 2015, s. 113).

Linda Lai har utviklet en modell for strategisk kompetanseledelse. Her viser hun hvordan
strategisk kompetanseledelse er en prosess. «Strategisk kompetanseledelse innebzrer
planlegging, gjennomfgring, og evaluering av tiltak for a sikre at organisasjonen og den
enkelte medarbeider har og bruker ngdvendig kompetanse for a na definerte mal» (Lai, 2013,
s. 14).
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Som en del av en strategisk kompetanseledelse ma man finne ut av om organisasjonen har
behov for a flytte pa medarbeidere, slik at de gjgr de oppgavene de er best egnet til
(mobiliseringsbehov), hente inn kompetanse utenifra (anskaffelsesbehov), leere opp sine egne
(utviklingsbehov) eller avvikle overflgdig kompetanse (avviklingsbehov) (Lai, 2013, s. 15-
19).

Linda Lai (2013, s. 15) sin modell om strategisk kompetanseledelse illustreres slik :

Kilde: Lai, 2013, s.15.

3.2.1. Kompetanseplanleggingen

I henhold til modellen om strategisk kompetansestyring legges det til grunn en kopling
mellom organisasjonens overordnede strategier og kompetansearbeidet. Ansvaret for
planleggingen og gjennomfaringen av kompetanseledelse og tiltak ma veere forankret i
toppledelsen. Hvordan man skal satse pa kompetanse ber innga i strategiarbeidet pa toppniva.
Det er ikke tilstrekkelig a informere om overordnede strategier, for deretter & delegere

arbeidet til linjeledere eller HR. | kompetanseplanleggingen vil man gjennomfare en
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kompetanseanalyse, lage en kompetansestrategi, og utvikle konkrete tiltaksplaner (Lai, 2013,
s. 14-16).

3.2.1.1. Kompetanseanalyse

Kompetanseanalysen er en av matene organisasjonens overordnede mal og strategier kan
kobles til kompetansestrategier og- tiltak. Hovedaktivitetene i en kompetanseanalyse er en
kravanalyse, kompetansekapitalanalyse og en behovsanalyse. I en kravanalyse forsgker man a
finne hvilken kompetanse organisasjonen trenger for a na sine mal og utfare oppgaver pa
gnsket mate. | en kompetansekapitalanalyse forsgker man a finne ut i hvilken grad den
kompetansen organisasjonen forvalter gjennom sine medarbeidere, dekker definerte
kompetansekrav. | en behovsanalyse forsgker man a finne ut av om organisasjonen har et
mobilisering, utvikling eller anskaffelsesbehov (Lai, 2013, s. 67-68). Mange organisasjoner
gjennomfarer kartlegginger i en eller annen forstand. Dersom man kartlegger medarbeidernes
kompetanse bgr det man kartlegger veere forankret i definerte kompetansekrav. En
altomfattende kartlegging tyder pa manglende strategisk forankring og gir sjeldent et
meningsfylt bilde av tilgjengelig kompetanse. Under kartleggingen bgr man ha like mye
sparsmal knyttet til om personer som allerede har tilegnet seg kompetanse far brukt den i
jobben sin (for om mulig mobilisere kompetanse), som sparsmal knyttet til om medarbeideren
innehar den kompetansen som trengs for a dekke definerte krav (Lai, 2013, s. 15-16).

3.2.1.2. Kompetansestrategi
Er en beskrivelse av hvordan investeringene i kompetanse skal bidra til & na organisasjonens
overordnede mal. Den bgr ogsa beskrive prioriterte tiltaksomrader, samt mal og retningslinjer

for gjennomfaringen av de ulike tiltakene (Lai, 2013, s. 16).

3.2.1.3. Konkrete tiltaksplaner
Tiltaksplaner kan blant annet utvikles for organisasjonen som helhet, eller for enkelte
avdelinger. Tiltaksplanene bgr utformes slik at det defineres mal for hvert tiltak pa en mate

som kan danne grunnlag for evaluering og oppfelging (Lai, 2013, s. 16).

3.2.1.4. Kompetansetiltak

Kompetansetiltakene er investeringer for a enten anskaffe, utvikle, mobilisere eller avvikle
kompetanse. Kompetansekriteriene handler om a tilegne seg kompetanse, og vil saledes veere
et tiltak for & utvikle kompetanse (Lai, 2013, s. 43). Jeg vil videre kun fokusere pa tiltaket

kompetanseutvikling.
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3.2.2 Kompetanseutvikling

Systematisk kompetanseutvikling dreier seg om tiltak for & oppna eller forsterke lering i
organisasjonen. Begrepet laering viser til prosesser som er knyttet til tilegnelse av kompetanse,
mens systematisk kompetanseutvikling innebarer valg mellom, konkret utforming og
gjennomfaring av tiltak som er hensiktsmessig for a dekke definerte leeringsbehov (Lai, 2013,
s. 117).

Leering er tilegnelse av ny eller endret kompetanse- i form av kunnskaper, ferdigheter eller
holdninger- som gir relativt varige endringer i en persons atferds potensial (Lai, 2013, s. 119).

Det finnes ulike laeringsformer, som kan ha potensiell relevans for systematisk
kompetanseutvikling i organisasjoner. Eksempler pa ulike leeringsformer er lzering gjennom
forsterkning, leering gjennom innsikt, implisitt laering, observasjonslaring, laering gjennom

dialog og leering gjennom diskusjon (Lai, 2013, s. 120-122).

Det skilles mellom formell og uformell lzering. Uformell lzering finner sted uten at den
leerende har spesifikke leeringsmal eller er seg bevisst den laering som skijer, ogsa kalt
erfaringsleering og hverdagslering. Formell leering skjer gjennom planlagte leeringstiltak (Lali,
2013, s. 123). Kompetansekriteriene kan synes & innebere bade formell lering og uformell

leering.

| arbeidslivet finnes det ulike arbeidsmetoder for & oppna lzering. Lai beskriver ti ulike
leeringsmetoder som er spesielt aktuelle i arbeidslivet. Disse er forelesning, strukturert
diskusjon, ustrukturert diskusjon, veiledning, jobbrotasjon, casestudier, rollespill, simulering,
IKT-basert leering og selvstudier (Lai, 2013, s. 123-131).

Ofte velges metoder for kompetanseutvikling ut fra mangelfulle kriterier, som kan resultere i
at organisasjonen eller medarbeideren ikke far den gnskede kompetanse (Lai, 2013, s. 17).

3.2.2.1. Faktorer som pavirker laring
Moxnes skiller mellom fire ulike omrader som pavirker leering (1981, referert i, Lai, 2013, s.
131-132): det personlige, det mellommenneskelige, det organisatoriske og det

samfunnsmessige omradet. Lai ser neermere pa de tre farstnevnte faktorene.

Personlig egenskaper og medarbeiderens selvbilde har mye a si for medarbeiderens

leeringsmotivasjon.
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Gruppen som en medarbeider er knyttet til kan ogsa pavirke leringsmulighetene. | mange
grupper gis det mangelfulle tilbakemeldinger til den enkelte i forhold til jobben man gjgr og
hvor effektive man er. Dette kan ha en sammenheng mellom utbredt motstand mot a ta og gi

tilbakemeldinger.

Egenskaper ved organisasjonen kan ogsa pavirke bade muligheten og motivasjonen for
leering. Dette kan bade vaere faktorer som omgivelser, finansiell situasjon, teknologi,
egenskaper ved oppgaver, belgnningssystem, organisasjonsstruktur og arbeidsmiljg.
Arbeidsmiljget er viktig for a ha et godt leeringsmiljg, hvorav organisasjonskulturen er spesielt
viktig i denne sammenhengen. Uformell leering avhenger av i hvilken grad gruppen og
organisasjonen tilbyr muligheter for prgving og feiling, gode rollemodeller for observasjon og

imitering, konstruktiv kritikk, og forsterkningsfaktorer i form av et belgnningssystem.

3.2.2.2. Laeringsprinsipper
Moxnes skiller mellom to ulike former for lzeringsprinsipper: tekniske og humanistiske
leeringsprinsipper (1981, referert i,Lai, 2013, s. 133-138).

De tekniske leeringsprinsippene handler om a oppna effektive leringstiltak som gir
retningslinjer pa hvordan en leeresituasjon bar utformes. Sentrale tekniske prinsipper er fordelt

leering, helhetlig leering, forsterkning, tilbakemelding, overfagring og avelse.

De humanistiske leringsprinsippene handler om behovet hos den leerende som ma
tilfredsstilles for at leering skal skje. Dette handler om mal, motivasjon, mening,

medbestemmelse og muligheter.

Moxnes sammenstiller de ulike leeringsprinsippene, og legger vekt pa falgende prinsipper
(1981, referert i, Lai, 2013, s. 133-138):

e Mal: formalet med leringstiltaket ma spesifiseres klart og gjeres kjent for den enkelte
deltager.

e Motivasjon: deltageren ma veere motivert for a leere, og motivasjonen ma
vedlikeholdes under gjennomfaring av et tiltak.

e Mening: deltakeren ma oppleve leringstiltakets innhold og opplegg som meningsfylt
og relevant.

o Medbestemmelse: deltageren ma ha innflytelse ved bade planlegging og
gjennomfgring av laeringstiltaket.

e Tilbakemelding: deltagerne ma fa lgpende tilbakemelding om ytelse og konsekvenser.
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e Forsterkning: deltagerne ma belgnnes for god ytelse.
e Fordelt lzering: leeringstiltaket (prosessen) bgr fordeles over moduler fremfor intensive

gjennomfgringer.

3.2.2.3. Utforming av tiltaksplaner for a oppna leering

Dersom man skal drive systematisk kompetanseutvikling, i form av planlagt leeringstiltak med
definerte mal, er det helt avgjerende at det utformes forpliktende tiltaksplaner. Til taksplanen
bar inneholde falgende (Lai, 2013, s. 151):

e Hvasom er malet med hvert enkelt tiltak ut fra definerte leeringsbehov

e Deltakere og kriterier for utvelgelse

e Tidsperspektiv og gjennomfgringsplan

e Kostnadsrammer og budsjett

e Hvem som er ansvarlig for ulike tiltak

e Hvordan tiltak skal fglges opp og evalueres ut fra definerte mal, tidsperspektiv og

kostnadsrammer.

3.2.3 Evaluering og oppfalging
Strategisk kompetanseledelse anses som en prosess, ikke en aktivitet som slutter med en
evaluering. Formalet med en evaluering er & innhente informasjon og erfaringer som kan

benyttes ved planlegging og gjennomfgring av nye tiltak (Lai, 2013, s. 14).

For & evaluere og a falge opp tiltak som en del av en strategisk kompetanseledelse, ser man

bade pa resultater og effekter, og ogsa nytte og kostnader (Lai, 2013, s. 15).

Det er helt avgjgrende a falge opp tiltak for & undersgke om resultatene star i forhold til
forventninger og definerte mal. Samtidig er evaluering den mest forsgmte aktivitetene i
forbindelse med satsing pa kompetanse. Grunnen til at evaluering ofte blir forsgmt har
sammenheng med mangelfull kompetanseplanlegging, og dermed mangelfulle mal som kan

danne grunnlag for systematisk evaluering (Lai, 2013, s. 19).

Organisasjoner som gnsker en reell strategisk kompetanseledelse ma velge og vektlegge
aktuelle evalueringsnivaer ut ifra konkrete mal og forventninger som er spesifisert for
kompetanseutviklingstiltaket (Lai, 2013, s. 202).
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3.2.3.1. Resultat og effekt

Kirkpatrick definerer evaluering av kompetanseutviklingstiltak som det & avgjare tiltakets
effektivitet, og foretar en inndeling i fire effekt- og male nivaer (1987, referert i,Lai, 2013, s.
191):

e Reaksjoner- hvor forngyd var deltageren med tiltaket?
e Hvilken kompetanse har deltagerne tilegnet seg som falge av tiltaket?
e | hvilken grad blir tilegnet kompetanse anvendt i praksis?

e | hvilken grad har tiltaket gitt nytte for organisasjonen, ut ifra definerte, overordnede

mal?

4. METODE

| dette kapittelet vil jeg starte med a redegjare for min metodebruk av intervjuer og
dokumentanalyse; hvorfor jeg har valgt & bruke disse metodene, og hvordan jeg har gatt frem.
Deretter redegjar jeg for analysemetode, en beskrivelse av kildene som er brukt i oppgaven,
og viser hvordan jeg har valgt & presentere funn og draftelsen. Jeg vil sa redegjere for min
rolle som forsker, for jeg til slutt redegjer for hvordan man kan vurdere kvaliteten pa

oppgaven min.

4.1. Datainnsamlingsmetode

Samfunnsvitenskapelig metode handler om hvordan man skal fa informasjon om den sosiale
virkelighet. Videre dreier den seg om a samle inn data, analysere den, for deretter a tolke
dataen (Johannessen, Tufte, & Christoffersen, 2016, s. 25).

For & drive forskning ma vi ha en avklart metode, uten en avklart metode er det lite som

skiller forskningen fra hverdagskunnskapen (Bratberg, 2014, s. 12).

| samfunnsvitenskapelig metode skiller vi mellom kvantitative og kvalitative metoder.
Kvantitativ data er en «Mengdebeskrivelse for operasjonaliserte variabler som er egnet til
ulike opptellinger og statistiske analyser» (Johannessen et al., 2016, s. 423), eller lettere sagt
bestar datamaterialet av tall, som er fremskaffet via registre, sparreskjemaer eller
eksperimenter (Fekjeer, 2015, s. 26-27). Kvalitativ data er «data som foreligger som skrevne
tekster, lyd eller bilder, og bearbeidet for & fa frem meningsinnholdet» (Johannessen et al.,
2016, s. 423). Kvalitative data har tings innhold og betydning i fokus, heller enn fenomeners
utbredelse og omfang (Fangen, 2011, s. 236).
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Denne oppgaven blir gjennomfart ved a bruke kvalitativ metode, hvor jeg bade gjar en
dokumentanalyse og foretar intervjuer. Jeg har valgt & gjennomfgre oppgaven som en
pilotstudie. Den er saledes tenkt til & kunne vere en forstudie for et stgrre arbeid, hvor det er
mulig & jobbe videre pa tema denne oppgaven belyser (Priest, 2010). Jeg mener kvalitative
metoder vil belyse min problemstilling best da at jeg gnsker a analysere opplevelser, og ogsa
fordi jeg gnsker en forstaelse av formalet med kompetansekriteriene som er beskrevet i POD
sitt rundskriv 02/040 (Johannessen, Tufte, & Christoffersen, 2010). Selv om det kanskje ikke
ber veere avgjerende, sa synes jeg ogsa at kvalitativ metodebruk virket mest interessant
(Sandberg, 2010, s. 461).

For & belyse problemstillingen min har jeg valgt a innhente informasjon om
kompetansekriteriene fra HR i distriktet hvor jeg foretok intervjuer. Informasjon fra matet
med to representanter fra HR kan ikke klassifiseres som et forskningsintervju, men

informasjonen blir brukt for & drgfte min problemstilling.

| forkant av mgtet med HR sendte jeg flere e-poster hvor jeg etterspurte informasjon om
distriktet sine kompetanseplaner. Dette fikk jeg aldri noe skriftlig svar pa. HR inviterte meg til
et mgte for & informere om kompetansekriteriene. Far mgtet startet gjorde jeg representantene
for HR kjent med at jeg gnsket a bruke informasjonen som fremkom i mgtet i min oppgave,
noe de ga meg tillatelse til & gjgre. Jeg informerte om at de ville anonymiseres i oppgaven, og

kun bli omtalt som representanter for HR i distriktet hvor jeg foretok intervjuer.

Jeg vil videre begrunne mitt valg av metodene dokumentanalyse og intervju.

4.2. Dokumentanalyse

For & svare pa problemstillingen om hva som er formalet med kompetansekriteriene har jeg
sgkt informasjon der hvor kompetansekriteriene ble opprettet, altsa i POD. Selv om det var
enighet mellom POD og bergrte tjenestemannsorganisasjoner om kompetansekriteriene, anser
jeg POD som ansvarlig for kompetansekriteriene, da de er politidistriktene og sserorganene sin
overordnede myndighet og har ansvar for faglig styring og utvikling i politiet

(Departementene, 2014).

POD har utarbeidet et rundskriv angaende kompetansekriterier som er adressert
politimestrene og sjefene for politiets seerorgan. Dette rundskrivet er nummerert 02/040, og
heter «kKompetansekriterier for stillinger som politibetjent 2 og politibetjent 3», datert
27.11.2002.
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Ved & gjere en dokumentanalyse av POD sitt rundskriv gnsket jeg a tilegne meg kunnskap om
det faktiske formalet med kompetansekriteriene. Ved a se pa politiske dokumenter, som
politidirektoratets rundskriv om kompetansekriteriene, har man muligheten til blant annet a fa

kunnskap om POD sine ideer rundt kompetansekriteriene (Bratberg, 2014, s. 9).

Jeg kunne ogsa ha intervjuet personer i POD til & si noe om hva formalet er. Pa den maten
ville jeg kunne fa stilt alle mulige sparsmal som jeg matte lure pa med tanke pa tema rundt
kompetansekriterier. Ved & foreta et intervju av ansatte i POD ville jeg ogsa hatt muligheten
til 4 stille oppfalgingsspersmal til svarene jeg far (Tjora, 2013, s. 113). Samtidig mener jeg
formalet med kompetansekriteriene burde fremkomme i rundskrivet som er utarbeidet.
Dersom det ikke fremgar av rundskrivet, men at man ma kontakte POD for a finne ut av

formalet med kompetansekriteriene er, mener jeg dette ville vart et funn i seg selv.

For & gjare en dokumentanalyse av POD sitt rundskriv 02/ 040 foretok jeg en
innholdsanalyse, hvor jeg gjengir innholdet i dokumentet, og viser til det konkrete og
observerbare i dokumentet (Bratberg, 2014, s. 84-85). Jeg lette etter informasjon om hva som
14 til grunn for kriteriene, beskrivelse av selve kriteriene og ogsa hva som ble beskrevet

angaende evaluering av kompetansekriteriene, i lys av Lai sin modell.

4.3. Intervju

Jeg valgte a gjere dybdeintervjuer av politibetjentene, da jeg ensket a fa frem deres meninger
om- og erfaringer med & oppfylle kompetansekriteriene (Tjora, 2013). | mine intervjuer
opplevde jeg at svarene var grundige og reflekterte, og jeg tror ikke jeg ville fatt like
utdypende svar uten a bruke intervju som metode. Det var ogsa en fordel & ha muligheten til &
fa informantene til & utdype, stille oppfalgingsspersmal, eller omformulere meg hvis jeg

oppfattet at de misforstod det jeg spurte om (Tjora, 2013).

En annen mulighet for & finne ut av hvordan kompetansekriteriene fungerer i praksis kunne
veert & foreta en sparreundersgkelse. Ogsa her ville jeg hatt muligheten til & sparre om
politibetjenters sine meninger og opplevelser med kompetansekriteriene (Johannessen et al.,
2010, s. 268). En annen fordel ved sparreundersgkelse er muligheten for a generalisere, hvor
det kunne veert mulighet for a si noe om hva flere politibetjenter mener om
kompetansekriteriene (Fekjer, 2015, s. 27). Imidlertid var jeg i min oppgave mer interessert i
a ga i dybden ved bruk av kvalitative metoder, og heller fa frem eksempler pa politibetjenters

ulike meninger, heller enn a generalisere.
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4.3.1. Intervjuguide

Jeg valgte a bruke et strukturert intervju, hvor jeg hadde fastlagt tema, spgrsmal og rekkefalge
pa forhand i en intervjuguide* (Johannessen et al., 2016, s. 148). Jeg jobbet mye med
intervjuguiden fer den fikk sin endelige form. Jeg valgte til slutt & forme intervjuguiden
basert pa temaene i Lai sin modell for strategisk kompetanseledelse; Kompetanseplanlegging,
implementering av tiltak og evaluering. Hvert tema inneholdt sparsmal jeg gnsket a stille i
intervjuet (Johannessen et al., 2016). Bakgrunnen for at jeg valgte & strukturere
intervjuguiden slik, var fordi jeg bestemte meg for & drafte oppgaven i lys av denne modellen.
Intervjuguiden var saledes til stor hjelp for & strukturere informasjonen som fremkom i

intervjuene (Tjora, 2013).

For jeg gjennomfarte intervjuene fortok jeg et pilotintervju av en politibetjent 3 som jeg
kjenner. Dette gjorde jeg for & teste ut hva som fungerte og ikke, for & oppna & fa tak i
informasjon som kunne besvare problemstillingen (Johannessen et al., 2016, s. 155). Som
resultat endret jeg pa rekkefglgen og slayfet noen spersmal. Jeg gjorde ogsa noen av
sparsmalsformuleringene mer enkle for & forsgke a sikre at sparsmalene blir forstatt, og for a
minske risikoen for & trette ut informanten under intervjuet. Ved a gjennomfgre et
pilotintervju ble jeg mer kjent med intervjuguiden, som igjen kan ha bidratt til at jeg synes jeg
fikk til en flytende samtale i intervjuet (Tjora, 2013).

| intervjuene forsgkte jeg a stille spgrsmalene sa apent som mulig for & fa best mulig
informasjon til & besvare min problemstilling (Tjora, 2013). Jeg la ogsa inn spgrsmal som var
veldig apne, i forsgk pa & fange opp interessante tema om kompetansekriteriene, som jeg ikke
hadde tenkt ut pa forhand. Dette var for eksempel spgrsmal som: hva politibetjentene tenkte
om kompetansekriteriene generelt, og om det var andre ting om kompetansekriterieskjema
som vi ikke hadde bergrt, og som informantene tenkte jeg ber vite om. Her fikk jeg svar som
var med pa a belyse problemstillingen.

Til tross for at jeg forenklet spraket etter pilotintervjuet ser jeg at jeg kunne ha lgsrevet meg i
starre grad fra spraket som blir brukt i Lai sin teori. Det ville gjort spgrsmalene mer
forstaelige og tydelige for informantene. Det kan tenkes at noen av beskrivelsene i

intervjuene da ville blitt enda mer rike, for eksempel under spgrsmalet om laeringseffekt.

Informantene blir spurt om hvorvidt de opplever at kompetansen og kunnskapen som matte

tilegnes ved a oppfylle kompetansekriteriene som relevante og meningsfulle i sin jobb. Og i

4 Jf. Vedlegg 6, intervjuguide.
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hvilken grad blir kompetansen brukt. Her ser jeg at jeg kunne stilt spgrsmalet mer apent, for a
fa mer egne tanker, som for eksempel: «hvordan vil du beskrive kompetansen du har
opparbeidet deg ved a oppfylle kompetansekriteriene».

4.3.2. Utvalg

| min oppgave valgte jeg a intervjue personer som er politibetjent. 3, da jeg tror de vil kunne
gi meg mest informasjon i form av hva de har matte opparbeide seg for a bli pb.3
(Johannessen et al., 2016, s. 113). Det kunne ogsa veert interessant a snakke med personer
som er ph.2 og pb.1 i form av a vite hva de som ikke enna kvalifiserer til pb. 3, mener om
systemet og deres opplevelse av a oppfylle kriteriene. Samtidig blir jeg nedt til & foreta et valg
av hva jeg skal prioritere. Jeg tenker ogsa at man ikke ngdvendigvis har en positiv innstilling
til systemet selv om man har opparbeidet seg den kompetansen man ma for a kvalifisere til

pb.3, noe jeg ogsa synes ble bekreftet i intervjuene jeg gjennomfarte.

Jeg forventet at det kunne vare vanskelig a rekruttere informanter, og det fikk jeg ogsa erfare
at det var i min oppgave (Tjora, 2013). For a rekruttere informanter ble jeg henvist til HR-
avdelingen i politidistriktet. Etter a ha sendt ngdvendig dokumentasjon til HR, fikk jeg en
bekreftelse pa at det var i orden at jeg foretok intervjuer i distriktet.

| utgangspunktet var planen min at det skulle sendes ut en e-post til alle ansatte ved enheten,
for deretter be den enkelte som kunne tenke seg a stille til intervju om a ta kontakt med meg.
HR foreslo a sparre enhetslederne om hjelp til med a finne informanter som ville la seg
intervjue, da deres erfaring var at en e-post lett ville kunne bli oversett. Jeg sendte sa ut en e-
post til enhetslederne med godkjenningen fra HR, hvor jeg ba dem om hjelp til & rekruttere
informanter. Jeg forsgkte & tenke over hvilke informanter som da kom til & melde seg til
intervju (Tjora, 2013), og poengterte at jeg gnsket at lederen av enheten skulle spgrre om noen
var interessert i a stille til intervju, pa en felles parole eller liknende, for at ikke lederen selv

skulle velge ut hvem som skulle stille til intervju.

Da det var vanskeligere enn antatt & fa informanter til a stille til intervju, valgte jeg a bruke
sngball metoden for & innhente informant nummer 2. Sngballmetoden ble brukt ved at jeg
spurte informant 1 om en visste om andre pb.3, som kunne tenke seg a stille til intervju.
(Johannessen et al., 2016, s. 119; Tjora, 2013, s. 151). Etter hvert fikk jeg flere e-poster fra
enhetene med navn jeg kunne kontakte. Jeg tok kontakt med samtlige navn i e-postene jeg
fikk i svar. Jeg purret pa personene jeg ikke fikk svar fra ved a sende en ny e-post. Der hvor

det ikke dette forte frem antok jeg at de hadde endret mening om a ville stille til intervju.
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I min oppgave fikk jeg intervjuet fire politibetjenter som er ansatt som politibetjent. 3. Det
anses som vanlig med 10-25 informanter i kvalitative intervjuer (Malterud, 2011). Det er i
teorien likevel ikke en gvre eller nedre grense for antall intervjuer (Johannessen et al., 2016, s.
114). Det kunne vaert interessant & snakke med flere politibetjenter for & fa enda flere
opplevelser av kompetansekriteriene, men samtidig mener jeg at jeg fikk utfyllende svar i
mine fire intervjuer. Etter flere forsgk pa a rekruttere informanter, matte jeg pa grunn av
begrenset tid for & skrive oppgaven, si meg forngyd med det antallet intervjuer jeg hadde fatt
(Johannessen et al., 2016, s. 114). Jeg har valgt a gjere oppgaven som en pilot-studie, hvor det

ogsa kan veere feerre informanter enn vanlig (Johannessen et al., 2016, s. 114).

4.3.3. Informasjonsskriv
Nar jeg fikk beskjed av enhetslederne om hvem som gnsket a stille til intervju, sendte jeg

deltagere som hadde meldt seg et informasjonsskriv®.

For & sikre at deltagerne visste hva de samtykket til informerte jeg i informasjonsskrivet om
formalet med oppgaven, hva deltagelsen innebar, og at oppgaven min vil bli offentliggjort og
sgkbar (Kvale & Brinkmann, 2017, s. 104-105). Videre informerte jeg om at Norsk senter for
forskningsdata (NSD)® har vurdert prosjektet sin handtering av personopplysninger, og mener
at det samsvarer med personvernregelverket. | tillegg informerte jeg om at det kun er meg og
mine veiledere som har tilgang pa intervjuene jeg foretar, og at disse ville bli lagret pa PHS
sin Onedrive konto, hvor jeg har personlig konto som er passord beskyttet (Kvale &
Brinkmann, 2017, s. 104-105).

For at ikke informantene skulle frykte hva deres leder eller eventuelt POD skulle mene om
svarene som blir gitt, ble det presisert i informasjonsskrivet at jeg ville anonymisere svarene
jeg far i intervjuene. Pa denne maten skal man ikke kunne gjenkjenne hvem det er som har
sagt hva i intervjuet (Fangen, 2011, s. 196; Kvale & Brinkmann, 2017, s. 106). Informantene
ble ogsa gjort kjent med at de kan trekke seg fra studiet, pa hvilket som helst tidspunkt, uten &

matte oppgi noen grunn (Kvale & Brinkmann, 2017, s. 107).

Far jeg gjennomfarte intervjuene fikk jeg ogsa et skriftlig samtykke pa informasjonsskrivet

om at informantene gnsket a delta i studien (Fangen, 2011, s. 192).

5 Jf. Vedlegg 8, Informasjonsskriv/ samtykkeskjema
& Jf. Vedlegg 7, Godkjenning NSD
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4.3.4. Transkribering av intervjuene

Jeg spurte om tillatelse for & bruke diktafon bade ved intervjuene og i mgte med HR, for &
dokumentere det som ble sagt (Johannessen et al., 2016, s. 155). Da jeg brukte en diktafon
slapp jeg a gjare detaljerte notater, samt at jeg fikk muligheten til & veere fult tilstede i
samtalen. Dernest ble materialet transkribert i ettertid (Tjora, 2013, s. 143). Det er en mulighet
for at det kan oppsta en forskereffekt ved bruk av diktafonen, som gjer at informantene eller
ansatte ved HR- avdelingen vil veie sine ord i starre grad enn de ellers ville ha gjort
(Leppénen, 2011). Men jeg opplevde ikke at det skjedde i mine intervjuer, eller i mgte med
HR, da jeg fikk tilsynelatende arlige meninger fra bade informantene og HR i mitt mgte med

dem.

Intervjuene ble transkribert ordrett, mens fra mgte med HR ble det kun transkribert
informasjon som jeg gnsket & bruke i oppgaven. Mine intervjuer og mgte med HR ble
transkribert pa til sasmmen 90 sider, og det er etter hva Tjora (2013, s. 179) beskriver et
tilstrekkelig materialet for & starte videre analyser. Det a transkribere intervjuene var
tidkrevende, men det var ogsa en larerik prosess. Det & ga igjennom intervjuene i detalj,
gjorde at jeg fikk et overblikk pa empirien. | tillegg gjorde jeg meg refleksjoner rundt det som
ble sagt nar jeg transkriberte som jeg skrev inn i dokumentet, og som jeg tok med meg videre
i analysearbeidet. Nar jeg transkriberte intervjuene anonymiserte jeg ogsa informasjon som
ville kunne gjenkjenne informantene. Jeg synes til tider det var vanskelig & gjere denne
vurderingen, da mye av erfaringen politibetjentene hadde med seg er erfaringer veldig mange
har med seg. Samtidig var det ogsa erfaringer som er vanskelig & si hvor mange har med seg,
da ogsa i sin kombinasjon, bade i forhold til studier og planmessig tjeneste, og kurs. Der hvor
det er fare for at politibetjenter kan bli gjenkjent, gar jeg ikke i detalj, men viser heller til

erfaringene pa et mer generelt niva.

4.3.5. Koding og kategorisering

Det er ingen fast oppskrift pa hvordan man skal kode i kvalitative studier (Drotner & Iversen,
2017, s. 150). For a strukturere informasjonen som fremkom i intervjuene, brukte jeg samme
utgangspunkt som intervjuguiden for a kategorisere dataen; kompetanseplanlegging,
implementering av tiltak, evaluering og oppfelging, i lys av Lai sin modell (Johannessen et
al., 2016, s. 165). Jeg opprettet altsa forst tre hovedkategorier. 1 tillegg lagde jeg en «annen»
kategori, for a samle interessant informasjonen som jeg ikke umiddelbart visste hvor skulle
plasseres. Slike forhandsdefinerte kategorier kan ha trekk fra en systematisk tekst
kondensering (Malterud, 2012), eller en sorteringsbasert koding (Tjora, 2013, s. 181-182).
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| intervjuguiden hadde jeg allerede kategorisert de fleste spgrsmalene inn under Lai sine
hovedkategorier . Sparsmal i intervjuguiden var hovedsakelig basert pa ulike tema jeg gnsket
a belyse under Lai sine hovedkategorier., og ble saledes mine underkategorier. Der hvor jeg
har flere spgrsmal som belyser samme tema blir informasjonen samlet under samme
underkategori. Deretter markerte jeg det vesentligste i hvert svar fra alle intervjuene under

hver underkategori, som igjen var under en av de tre kategoriene i Lai sin modell.

Der hvor informantene har svart pa noe i forbindelse med et annet sparsmal, har jeg forsgkt a
plassere informasjonen under det underkategorien hvor det passer inn. Der hvor jeg kom over

annen interessant informasjon, plasserte jeg dette under «annen kategorien».

En fare ved a kategorisere all data etter tema og sparsmal fra intervjuguiden er at man ikke
bidrar med sarlig ny kunnskap, samt at det ligger i den kvalitative datas natur og ta for seg
mer enn et tema av gangen (Johannessen et al., 2016, s. 165). For a sikre at jeg ogsa fikk
fanget opp annet interessant innhold angaende kompetansekriteriene leste jeg gjennom bade
notater som jeg tok rett etter intervjuene, og alle intervjuene pa nytt. Jeg markerte da andre
interessante uttalelser jeg kom over i intervjumaterialet. Interessante uttalelser ble enten flyttet
inn under de sparsmal hvor de passet inn, eller samlet under en «annen» kategori med en
beskrivende overskrift. Til slutt gikk jeg gjennom «annen» kategorien for & se hvorvidt
informasjonen var relevant for min problemstilling eller ikke®. Data som ikke besvarte

problemstillingen ble utelatt.

Dersom jeg hadde brukt en tekstnaer koding er det mulig at kategoriene ville veert mer
beskrivende i forhold til hva informantene sier, og ikke bare tema det snakkes om (Tjora,
2013). Mine underkategorier har fatt navn fra tema det sparres om, men der hvor jeg opplever
et tydelig funn har jeg endret til en mer beskrivende underkategori. Jeg mener at min

kategorisering av funnene gir en god oversikt med tanke pa teorien den draftes opp imot.

" 1'tillegg hadde jeg ogsa en kategori i intervjuguiden som het kompetansekriteriene og kompetanseplaner. Jeg valgte & ta kategorien
kompetanseplaner under hovedkategorien kompetanseplanlegging, og kompetansekriteriene under hovedkategorien implementering av tiltak.
Disse kategoriene var plassert i intervjuguiden pa en mate for & gi best mulig flyt i intervjuet.

8 Et eksempel pa informasjon som ble flyttet fra en underkategori til en annen underkategori er informasjon om at man faler en egen-plikt til
a sette seg inn i kompetansekriteriene. Dette ble flyttet til underkategorien selv-initiert kompetanseplanlegging. Et eksempel pa annen
informasjon som ble forkastet handlet om maten man oppnormeres, og at noen méa vente flere ar etter en har oppfylt kompetansekriteriene far
man blir oppnormert. Jeg kuttet ogsa ut underkategorier som ble spurt om i intervjuet, men som jeg ansa litt pa siden av problemstillingen.
Et eksempel pa en underkategori som ble forkastet er hvordan informantene opplevde & ha annen relevant kompetanse, som ikke kunne
brukes for 3 fylle kompetansekriteriene.
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4.4. Analysemetode
Det finnes flere ulike mater & ga frem pa i en analyse av et materiale. | analysen veksles det
mellom teori, metode og empiri (Fangen, 2011, s. 232), hvor jeg forsgker a drafte det hele opp

imot min problemstilling.

For & analysere forskningsmaterialet kan det refereres til to hoved tradisjoner; den

positivistiske- og den hermeneutiske tradisjon (Bukve, 2016, s. 61).

I min oppgave holder jeg meg innenfor den hermeneutiske forskningstradisjon. Et annet ord
for hermeneutikk er tolkningsleere (Olsvik, 2014, s. 97). Den hermeneutiske tradisjon er
opptatt av forstaelse og innvendige forklaringer (Bukve, 2016, s. 79). | analysen har jeg brukt
en tolkende lesning ved at jeg forsgker & vise hva jeg tror menes i rundskrivet, og ogsa
hvordan man kan forsta intervjumaterialet jeg samlet inn, i lys av teori (Johannessen et al.,
2016, s. 166). Slik jeg beskrev under koding og kategorisering kan jeg ogsa sies a veere
inspirert av en menings analysemodell kalt STC- systematisk tekst kondensering, hvor man i
en tidlig fase lager kategorier, som man deretter leter etter informasjon som passer inn under
kategoriene (Malterud, 2012), ogsa kalt en sorteringsbasert koding (Tjora, 2013, s.181-182).

Uavhengig av analysemetode er det min tolkning eller meningsforstaelse som kommer frem,
da all data er pavirket av konteksten og fortolkningen (Kvale & Brinkmann, 2017, s. 243-

245). Dette vil jeg redegjere nermere for under min rolle som forsker.

4.5. Kildebeskrivelse

Det er POD sitt rundskriv 02/ 040 om kompetansekriteriene i politiet, intervjuene av
politibetjentene, og mgte med HR som er mine primarkilder i oppgaven. Teori om kunnskap,
kompetanse og kompetansekapsutvikling, og ulike offentlige dokumenter er sekunderkildene
i oppgaven (Gundhus, 2018, s. 177).

Jeg har hovedsakelig valgt & bruke teori som beskriver Linda Lai sin modell for strategisk
kompetanseledelse. Grunnen til at jeg valgte denne modellen er fordi jeg nsker & analysere
kompetansekriteriene, som et kompetanseutviklende tiltak, i lys av denne modellen (Skrede,
2017, s. 66-67). Jeg har saledes brukt det som kalles en deduktiv tilnaerming til analysen,

hvor det er teori som er grunnlag for analysen (Drotner & lversen, 2017, s. 150).

| politietatens veileder for kompetanseplanlegging kan det tyde pa at veilederen er utviklet
med bakgrunn i nettopp denne modellen, jf. vedlegg 5. Da kompetansekriteriene handler om a

tilegne seg kompetanse mener jeg det er passende a anse kompetansekriteriene som et
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kompetanseutviklende tiltak. Jeg mener ogsa at det er relevant a belyse hva som ligger til
grunn for kompetansekriteriene, og ogsa hvorvidt kompetansekriteriene er evaluert. Linda Lai
sin modell om strategisk kompetanseledelse har nettopp denne tredelingen. Jeg bruker kun
modellen, slik jeg anser den som relevant i forhold til min problemstilling. Modellen blir ikke

brukt i detalj, men nettopp for & fokusere pa det jeg beskriver over.

4.6. Presentasjon av funn og drgfting

Dokumentanalysen av POD sitt rundskriv er ment a dekke problemstillingen om formalet med
kompetansekriteriene. Funn fra dokumentanalysen blir presentert i kapittel 5. Deretter falger
en drgfting av formalet med kompetansekriteriene, og i hvilken grad det kan anses kunnskap-

og kompetanseutviklende.

Formalet med- og opplevelsen av kompetansekriterien vil bli draftet pa to ulike nivaer.
Drgaftingen av formalet blir gjort pa et overordnet niva, og vil innbefatte
kompetanseplanlegging i forkant av utarbeidingen av kriteriene, deretter implementering av
tiltak ved a se pa selve kompetansekriteriene og oppfyllelsen av disse, og til slutt vil jeg drafte
hvorvidt kompetansekriteriene er blitt evaluert eller fulgt opp fra POD sin side.

| kapittel 6 vil jeg starte med & presentere funn fra intervjuene. Deretter vil jeg, med grunnlag

i intervjudataene bevege meg til nivaet under, og drgfte hvordan mine informanter opplever
kompetansekriteriene. Ogsa her vil jeg bruke Lai sin modell som grunnlag for draftingen. Jeg
vil starte med hvordan politibetjentene opplevde kompetanseplanleggingen i forkant. Deretter
vil jeg drafte implementering av kompetansekriteriene ved & se pa politibetjentenes opplevelse
av a oppfylle kompetansekriteriene. Til slutt vil jeg drefte hvorvidt kompetansekriteriene er
evaluert eller fulgt opp i etterkant av oppfyllelse.

| tillegg til intervjudataene vil jeg bruke bakgrunnsinformasjon fra mgte med HR- avdelingen
i distriktet hvor jeg foretok intervjuer, og POD sin beskrivelse av kompetansekriteriene i
rundskriv 02/040, nar jeg drafter deltagernes opplevelser.

4.7. Forskerens rolle

Min rolle som forsker har avgjgrende betydning for kvaliteten pa oppgaven. Da bade med
tanke pa min kompetanse om metodebruk, mitt fokus og forforstaelse av
kompetansekriteriene, og ogsa hvordan jeg velger a tolke oppgaven (Johannessen et al., 2010;
Kvale & Brinkmann, 2017).
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Ved & foreta intervjuer blir jeg som forsker det viktigste redskapet for & innhente kunnskap.
Min integritet i form av kunnskap, erfaring, erlighet og rettferdigheter blir saledes av stor
betydning (Kvale & Brinkmann, 2017, s. 108). Jeg forsgkte a reflektere ngye over alt fra
hvilke sparsmal jeg stilte, hvordan jeg formulerte dem, og a presentere funn sa presise som
mulig. I tillegg har jeg forsgkt & vise hvordan jeg har gatt frem i analysen slik at det blir

tydelig hvorfor jeg kommer til de konklusjonene som jeg gjer.

Jeg jobber i politiet og skal forske pa politiet, og av den grunn blir jeg hva som kalles en
innside- innside forsker (Davies, 2016; Rachlew, 2010). Min forforstaelse som en
innsideforsker er et produkt av blant annet mine personlige erfaringer. Det vil si at min
bakgrunn som politibetjent vil ha betydning for hvordan jeg tolker dataen (Bukve, 2016, s.
29). 1 tillegg til & vaere politibetjent har jeg valgt a forske pa et tema som jeg selv har opplevd.
Altsa jeg har selv sgkt oppnormering ved bruk av kompetansekriterier, og star saledes sveert
nart eget studiefelt. I mange studier handler det om at forskeren ma inn i feltet for a skape seg
oversikt. For min del som innsideforsker, har jeg tilstrebet 8 komme meg ut av feltet for a fa

denne oversikten, og ikke a bli farget av min forforstaelse (Rachlew, 2010).

| mine intervjuer opplevde jeg pa mange mater at det kunne veere en fordel & ha innside
informasjon ved at jeg har inngaende kjennskap til kompetansekriteriene. For & nevne noe,
visste jeg for eksempel at begrepet fagfelt blir brukt ndr man har jobbet en plass i 3 ar, selv
om dette ikke er formulert i POD sitt rundskriv 02/040. Og ogsa at begrepene fagfelt og
planmessig tjeneste til dels blir brukt om hverandre.

Jeg vil ogsa naturligvis kunne kjenne meg igjen i mye av informasjonen som fremkommer, da
jeg har kjennskap til kompetansekriteriene. Det kan tenkes at min kjennskap til kriteriene gjar
at jeg har et bedre grunnlag for & ga i dybden pa tema eller problemstillinger som andre
politibetjenter vil mene er relevant. Samtidig er det mulig at det er dpenbare problemomrader
som en utenforstaende forsker ville sett, men som jeg ikke legger merke til, nettopp fordi jeg
jobber i politiet selv, og ma forholde meg til kompetansekriteriene. Pa denne maten kan det
veere at jeg har gatt glipp av viktige faktorer som kunne veert interessant a se naermere pa
(Rachlew, 2010).

I tillegg til at jeg som politibetjent i utgangspunktet star naer eget forskningsfelt, vil det vere
en starre risiko for en forskereffekt, da man ogsa ved bruk av intervju som metode far en
nerhet til det som studeres (Johannessen et al., 2010, s. 369). | mine intervjuer opplevde jeg at

forskereffekten hadde en positiv innvirkning, ved at jeg fikk en ner og god dialog med
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informantene, og at jeg opplevde a fa rike og tilsynelatende &rlige beskrivelser i mine
intervjuer (Tjora, 2013, s. 203-206). Jeg opplevde heller ikke at informantene forsgkte a holde
informasjon tilbake, eller & «forsvare» verken kompetansekriteriene, eller politiet. Det kan
tenkes at politibetjentene ville vaert mer restriktive i sin informasjon til utenforstaende, for
ikke & sette yrke i et «darlig lys», og at de saledes ga meg tillit i form av & veere en
politikollega og innsideforsker. En annen forklaring kan veere at informantene vet at jeg
kjenner feltet, og at det saledes blir vanskeligere & holde tilbake opplysninger eller pynte pa
sannheten (Rachlew, 2010).

Min opplevelse i intervjuene var at informantene svarte pa det jeg spurte om, og ikke holdt
tilbake pa noe. En fare ved a fa denne tilliten er at det kan fere til at man far informasjon man
egentlig ikke kan bruke (Rachlew, 2010). For meg ble det viktig & anonymisere opplysninger
som i seg selv ikke er identifiserende, men som i kombinasjon ville kunne vaere med pa a

avslagre hvem som mente hva.

4.8. Kvaliteten pa oppgaven

Det er ulike mater & vurdere kvaliteten pa en oppgave. Innenfor samfunnsvitenskapen
diskuteres troverdighet, styrken og overfgrbarheten av kunnskap som regel i sammenheng
med begrepene objektivitet, reliabilitet, validitet og generaliserbarhet (Kvale & Brinkmann,
2017, s. 272). Jeg vil na vise hva jeg har forsgkt a ta hensyn til nar jeg gjennomfarte denne
masteroppgaven, for a sikre sa god kvalitet pa oppgaven som mulig.

Obijektivitet kan blant annet handle om at funnene er fri fra forutinntatthet (Fangen, 2011, s.
236). For at forskningen min skulle bli sa «objektiv» som mulig har jeg strebet etter a veere tro
mot metoder. Jeg har lett etter informasjon som gir svar pa problemstillingen, for at det i
minst mulig grad skulle pavirkes av mine subjektive meninger om kompetansekriteriene
(Tornes, 2013, s. 32-33). Som redegjort for under forskerens rolle, er det ikke mulig at
oppgaven blir helt objektiv, da den blant annet vil vaere preget av forskerens forforstaelse. Det
er altsa en fare for at jeg som en innside- forsker tolker og analyserer i trad med min etablerte
oppfatning om kompetansekriteriene (Rachlew, 2010). Min bakgrunn som politibetjent, som
har oppfylt kriteriene for pb. 3, vil veere med a prege hvordan oppgaven blir tolket (Bukve,
2016, s. 29; Kvale & Brinkmann, 2017, s. 243-245). Ved a se kompetansekriteriene i lys av
Lai sin modell har jeg forsgkt a unnga a analysere etter tidligere oppfatning, men heller a
forklare kompetansekriteriene mer «objektivt» ved a se kompetansekriteriene som et

kompetanseutviklingstiltak. Samtidig er det ikke til & skyve under en stol at min innledende
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oppfatning av kompetansekriteriene er at de virket tilfeldig utformet, og det er jo ogsa min
oppfatning etter & ha gjennomfart denne studien. Det har derfor veert av stor betydning a lete
spesielt etter funn som kunne tyde pa det motsatte, da min forforstaelse var sa sterk.

Relabilitet sier noe om hvor palitelig dataen man har samlet inn er (Johannessen et al., 2010,
s. 229; Tjora, 2013, s. 203). Man ser da pa hvilken data det er som er samlet inn, hvilke data
som brukes, og hvordan dataene bearbeides (Johannessen et al., 2016, s. 231). For a styrke
paliteligheten av informasjonen som presenteres av intervjumaterialet har jeg valgt a vise til
m