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Sammendrag

Tilbakemeldingskulturen i politiet er et viktig tema for & kunne ha et godt arbeidsmilje.
Kulturen pavirker ogsa tjenesten politiet kan levere til publikum, sett ut ifra forbedringer og
utvikling. Pa papiret er hierarkiet 1 politiet veldig synlig, og gradsystemet er et grunnlag for
organiseringen av etaten. Formélet med denne oppgaven er 4 se pd om hierarkiet kan vere til
hinder for god tilbakemeldingskultur. Problemstillingen som diskuteres er derfor: Hvordan
kan hierarkiet i politiet veere til hinder for god tilbakemeldingskultur? Problemstillingen er
sett pa med en kvalitativ undersekelse ved bruk av dybdeintervju av fire informanter fra
politiet. Undersekelsen viser at hierarkiet i politiet kan ha en negativ effekt pa
tilbakemeldingskulturen, og ansatte vegrer seg for 4 gi tilbakemeldinger. Resultatene i
oppgaven peker pa at en del av problemet ligger i lederskap, og hvordan ledere gir som
rollemodeller for en kultur. Tilbakemeldinger og hvordan det gjennomfoeres er personbasert,
og handler i stor grad om forventninger og tillit til hverandre. Kulturen i politiet har en lang

vei & gd, og man ma trd varsom i etaten.
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1.0 Introduksjon

I lapet av praksisaret mitt var det flere hendelser og opplevelser som gjorde at jeg utviklet en
interesse innenfor tilbakemeldingskultur i politiet og hvordan hierarkiet pavirker dette. Noe av
det forste jeg fikk here var at politiet hadde et synlig hierarki, og at jeg var i bunnen av stigen

som student. Jeg matte derfor trd varsomt.

En stund inn 1 praksiséret valgte jeg & si ifra om en hendelse med en annen ansatt til min
leder. Da fikk jeg tilbakemelding fra flere om at man ikke skal si ifra til ledere, men ta det opp
med den det gjelder. Dette gjorde at jeg begynte a stille meg selv spersmadl til denne kulturen,

og hvordan man skal gi tilbakemeldinger.

Temaet tilbakemeldingskultur og varsling 1 politiet har over lengre tid vert 1 vinden, bade i
media og innad i etaten. Tilbake 1 2016 fattet politiets fellesforbund (Pf) et vedtak som
anbefalte medlemmer om & frasta fra & varsle om ting. I 2022 skriver leder av politiets
fellesforbund, Unn Alma Skatvold at det fortsatt ikke er trygt a varsle 1 norsk politi (Skatvold,
2022). «Politidirektoratets arsrapport for 2019 viser at faerre ansatte i politiet varslet om
kritikkverdige forhold aret for» og «Politivarsler i Bergen tapte seksmal mot staten»
(Politiforum) er bare noen av oppslagene som omhandler tema. Alle disse momentene
kombinert, gjorde at jeg utviklet en interesse for & finne ut mere om tilbakemeldingskulturen i

politiet.

I samfunnet er politiet den utevende makt i maktfordelingsprinsippet. Politiet har er stort
ansvar som statens maktapparat, og tjenesten omhandler et bredt spekter av oppgaver fastslatt
i politiloven § 2. Men med om lag 10.000 ansatte i politiet vil ting bli gjort forskjellig, og ikke
alltid 1 henhold til retningslinjer, lovverk eller metoder. Det er her tilbakemeldinger og
kulturen i politiet spiller en stor rolle. Slik som i de fleste organisasjoner og profesjoner vil
man alltid kunne tilstrebe a bli bedre i noe. For at politiet skal kunne levere en best mulig
tjeneste ovenfor publikum, vil man vere avhengig av 4 gi hverandre tilbakemeldinger eller
varsle dersom man foler det er nedvendig. «En dpen kultur, der vi diskuterer etiske
dilemmaer, er en forutsetning for at vi skal kunne levere fullverdige polititjenester til

innbyggere» (Etiske retningslinjer for politiet, 2018, s. 18).
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1.1 Problemstilling og avgrensing

Problemstilling:

e Hvordan kan hierarkiet i politiet vaere til hinder for god tilbakemeldingskultur?

Forskningsspersmal:

e Hyvilken betydning har hierarkiet for tilbakemeldingskulturen og pavirker dette

betjentene i tjenesten?

I oppgaven har jeg valgt a avgrense meg pa flere mater. Jeg har valgt a forholde meg til
intervju av personell pa ordensavdelinger for & here deres meninger og tanker rundt

problemstillingen.

Oppgaven vil hovedsakelig omfatte hvordan hierarkiet kan ha innvirkning pa
tilbakemeldingskulturen. Jeg gér ogsa inn pd hva personell legger 1 god eller darlig
tilbakemeldingskultur, og hvordan tilbakemeldingskulturen pavirker tjenesten. Oppgaven
begrenses til kulturen innad i politietaten, og hvordan tilbakemeldinger blir tatt imot av

personell med en annen grad en seg selv.

1.3 Faglig tilnerming

For & kunne fa en forstaelse pa hva som legges i de forskjellige begrepene som brukes i

oppgaven, har jeg redegjort for de mest sentrale begrepene i kulepunktene under.

1.3.2 Tilbakemeldingskultur

Tilbakemeldingskultur er et bredt begrep, men som hovedsakelig handler om hvordan kultur
som er innenfor en organisasjon, eller som i denne sammenheng i politietaten. Det vil kunne
dreie som om hvordan tilbakemeldinger blir gitt, eller hvordan de blir tatt imot. P4 noen mater

kan det defineres som hva som er normen pé arbeidsplassen for hvordan tilbakemeldinger
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héndteres. Magnussen (2012) skriver i sin masteroppgave at det kan dreie seg om hvilke
metoder, prosesser og strategier en organisasjon etablerer for 4 ha oppfelging av personalet. I

denne oppgavens sammenheng vil det dreie seg om hvilken kultur som er innad i politiet.

1.3.3 Politiets hierarki

For a kunne forsta politiets hierarki, m& man forst kunne forstd gradsystemet. Politiets
gradsystem bestér av flere grader. Som ny 1 etaten starter man som politibetjent (PB) 1. Etter
ansiennitet og r gar man opp 1 gradene. Det er disse gradene, og forskjellige stillinger som
ansees som hierarkiet i politiet. De fleste organisasjoner eller bedrifter vil naturlig ha et slags
hierarki, med ledere oppover stigen, men kanskje ikke alltid like synlig. Politiet derimot har
som nevnt et strukturert gradsystem, som forteller hvor du er i forhold til ansiennitet og
stilling. Denne ansienniteten brukes ofte i oppdragssammenheng for & definere ledere i en

patrulje eller pa et oppdrag.

1.4 Oppgavens oppbygging

Oppgaven er bygd opp etter IMRAD-stukturen. Den bestér av kapitelene: Introduksjon,

metode, resultat, og en separat del om analyse/diskusjon.

2.0 Metode

I kapittelet om metode vil jeg begrunne hvorfor jeg har valgt denne metoden. Jeg vil ogsé ga
inn pa hvordan intervjuene har blitt gjennomfort og hvorfor de ble gjennomfort slik.

Det er publisert relativt lite forskning pa temaet jeg har valgt. Det spesifikke tema som gar inn
pa hierarkiet har vert lite berort tidligere, spesielt innenfor politietaten. Jeg har derfor valgt a

skrive en empirisk oppgave med en kvalitativ fremgangsmate.

Nér valget sto mellom en kvalitativ og kvantitativ metode, valgte jeg & stotte meg pd Tjora
(2021) som skriver at en kvalitativ studie generer en form for "nerhet” til dem man forsker pa.
Man vil kunne {3 en mere interaksjon mellom forsker og informantene. Dette sett opp mot
problemstillingen min, gjorde at jeg valgte en kvalitativ metode (s. 27). «Empiri er

opplysninger eller informasjon om faktiske forhold i samfunnet» (Grenmo, 2016, s. 47)
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Grenmos forklaring pa empiri er at den informasjonen bygges pa vare egne erfaringer om
samfunnsforhold. Det er disse erfaringene om forholdene i politiet jeg onsket & fa fram ved
bruk en empirisk metode. Nér det gjelder kvalitative studier, snakker man om at de forholder
seg til «Fortolkende paradigme, ofte med fokus pa informantens opplevelse og

meningsdannelse, og hva slags konsekvenser meninger har» (Tjora, 2021, s. 27).

Etter en rekke uformelle samtaler med tjenestepersoner fikk jeg hore at dette var et omstridt
tema som var lite snakket om 1 politietaten. Jeg valgte derfor et dybdeintervju (Tjora, 2021, s.
38) slik at jeg forhdpentligvis fikk en @rlig mening og erfaringer fra informantene.

Nér man star ovenfor et tema som er forsket lite pa sd egner kvalitativ metode seg godt for &

kunne forsta fenomener mer fyldigere (Johannesen et al., 2016, s. 28).

Forskingsprosessen er delt inn i fire faser, forberedelse, datainnsamling, datanalyse og
rapportering (Johannesen et al., 2016, s. 28). Denne prosessen har jeg fulgt ved utarbeidelse

av oppgaven for a systematisere forskningen pa en god mate.

2.1 Intervjuene og gjennomfering

Valget av en kvalitativ intervjustudie gjorde at jeg kunne fa mere utfyllende beskrivelser fra
informantene. De ville fa anledning til 8 komme med detaljerte erfaringer og tanker rundt

problemstillingen og temaet.

For intervjuene ble gjort utviklet jeg en intervjuguide som skulle vaere mal for gjennomforing
av intervjuene. Denne intervjuguiden ble et produkt pa bakgrunn av problemstillingen og
forskningsspersmalene. Metoden gjorde det ble enklere & gjennomfere en analyse av
materialet i etterkant, ved hjelp av transkribering og koding av intervjuene. Hver enkelt
informant ble tilsendt et informasjonsskriv som inneholdt informasjon om prosjektet og en
samtykkeerklaring for behandling av personinformasjon. Under intervjuene ble samtlige
informanter oppfordret til 4 seg foreklare fritt om sine erfaringer og meninger rundt

spersmalene som ble stilt.

2.2 Valg av informanter
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Nér informanter ble valgt ensket jeg & koble det opp med mine erfaringer gjort i praksisaret
(B2). Praksisaret bestér for det meste av en tjeneste pd ordensavdelinger, derfor er
informantene et utvalg fra denne typen avdeling. Informantene er valgt pa bakgrunn av sin

grad (Pb), ar 1 etaten og hvilken avdeling de jobber pd. Et overtall av informantene har graden
PB2.

Noen informanter er betjenter med IP kategori 4, og noen har IP kategori 3. Erfaringen
strekker seg fra 1 til 5 ar 1 etaten, og har en stillingsgrad fra Politibetjent 1 til politibetjent 2.
Flere av informantene var ogsé veileder for studenter i B2 praksisaret nar intervjuene ble

gjiennomfort. Jeg vurderte a ta med IP-grad og kjenn, men ut av anonymitetshensyn har jeg

ikke gjort det.
Informant Politibetjent Erfaring
1 PB2 5 ar i politiet
2 PB2 5 ar i politiet
3 PB2 4 &r 1 politiet
4 PBI1 1 ar 1 politiet

2.3 Personvern

For & kunne opprettholde gjeldene lovverk knyttet opp mot personvern, er det flere momenter
som har blitt tatt til betrakting. Personopplysningene om informantene har kun blitt behandlet
av student og veileder. Alle informanter har blitt anonymisert og vil ikke kunne gjenkjennes.
Samtlige av informantene har skrevet under samtykkeerklering for behandling av
opplysninger. Samtlige av informantene fikk ogsd muligheten til 4 trekke seg til enhver tid
under prosessen. De har ogsa tilgang til & ga igjennom dokumenter og lydfiler som omhandler

seg selv.

2.4 Reliabilitet

Allerede for jeg gikk i gang med oppgaven var det flere som ga inntrykk for at dette var et
tema som fi snakket om. I den forbindelse var det ogsé et viktig moment hvorvidt jeg ville f4

@rlige svar fra informantene. Nar man gér i gang med en slik undersekelse hvor innsamling
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av data som baseres pa andre personers erfaringer, ma man ha et fokus pa dataens pélitelighet.
Reliabilitet i denne oppgavens sammenheng vil vere hvorvidt man fér et palitelig svar fra
informantene. Noyaktigheten av dataen er et av momentene som knyttes til dette begrepet.
(Johannesen et al. , 2016, s. 37) Reliabiliteten i en kvalitativ undersekelse slik som denne, vil
kunne vere usikker da den kan vare vanskelig a etterproves. I motsetning til en kvantitativ
underseokelse, hvor man kan ga ut & gjere samme undersokelse pa nytt. Dersom Reliabiliteten
til denne oppgaven er god, vil enhver kunne gjore samme undersgkelsen og komnme til

samme svar (Thurén , 2009, s. 32).

2.5 Validitet

For a sikre validiteten, og hindre feilkilder ble intervjuguiden utviklet. Spersmélene er forsekt
formet pa en apen maéte, slik at informantene kunne forklare seg fritt. De er ogsé utformet for
a spke svar pa oppgavens problemstilling (Thurén , 2009, s. 32). Steinar kvale definerer

validitet med, at valide svar handler om & stille riktig spersmal (Kalleberg & Holter, 1996).

For & kunne sikre oppgavens validitet er intervjuguiden lagt ved som vedlegg. Oppgaven
beskriver ogsa framgangsmaten for innsamling av datamateriale for & fi en best mulig
forstaelse. Ettersom problemstillingen og oppgavens start var pa bakgrunn av egne interesser

og erfaringer, matte jeg gjore et forsek pa a distansere meg fra det.

En av de mulige feilkildene kan vere informantene og utvalget som er valgt. Informantene
har en liten variasjon i grader, men dette er gjort da de ligger midt i rangstigen. Da de ligger
midt i rangstigen, har de kanskje nylige erfaringer som nyansatt, men ogsé begynt & fa
erfaringer som eldre personell. Som nevnt tidligere i oppgaven fikk jeg hore at dette var et
omstridt tema som fa snakket om, og derfor kunne forvente a fa noe tilpasset svar. Dette er en
mulig feilkilde som kan oppstd nir man snakker om et omstridt tema. For intervjuene ble
informantene gjort kjent med anonymiseringen av oppgaven slik at ingen kunne gjenkjennes,

eller bemerkes for sine svar.

3.0 Resultat
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Med dybdeintervjuene som er gjennomfert som grunnlaget, vil dette kapittelet vere et
sammendrag av disse. Forst vil jeg gé inn pa selve funnene, og deretter koble dette opp med
relevant litteratur og teori i diskusjonskapittelet. De forskjellige intervjuene har blitt
sammenlignet for a se etter likhetstrekk, og forskjellige erfaringer. Sammendraget er satt opp
pa lik mate som intervjuet ble gjennomfert, hvorav svarene til informantene blir

sammenlignet mot spersmal. Diskusjonskapittelet utformet av koding av datamaterialet.

3.1 Hva legges i god og darlig tilbakemeldingskultur?

Innledningsvis i alle intervju ble alle informantene spurt om & begrunne hva de legger i god
og darlig tilbakemeldingskultur. Pa spersmal om god tilbakemeldingskultur svarte informant
1 at god tilbakemeldingskultur hadde en sentral ting, at det var ment i beste mening ovenfor

motparten.

«God tilbakemeldingskultur etter mitt hode er betegnet som: Blodig arlig
tilbakemelding som er ment i beste mening ovenfor motpart. Gjerne knyttet til

forbedringspotensialer og samarbeid»

Dette var noe som var gjennomgéende i de fleste intervjuene. Tilbakemeldinger som var gode
skulle ha en ting til felles, at det var det beste for motparten. Altsa at den som fikk
tilbakemeldingen skulle fa noe ut av det. Informant 2 sa felgende pé spersmal om god

tilbakemeldingskultur:

«Da tenker jeg det ma vere det ma vere takheyde for & ta opp ting, at lederne er til

stede og &pne for tilbakemeldinger»

Videre svarte ogsa de resterende informantene at dette med heoy takheyde for & ta opp ting var

sentralt for & ha en god tilbakemeldingskultur. Informant 3 sa felgende om heay takhgyde:

«Det jeg legger i1 god tilbakemeldingskultur er hoy takheyde. Det er kanskje mye
brukt, men det er kanskje ikke alltid like hoyt som noen skulle gnske. Men for meg er
god tilbakemeldingskultur at man er trygg pa hverandre og torr & si ifra om det er noe

man reagerer pa»
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Informanten forklarte altsé at takheyden kanskje ikke var like hey som noen ensket. Hvorfor
vil jeg g4 litt videre inn pé lengere ned i kapittelet. Informanten la ogséd vekt pa at man ma

vare trygg pé hverandre for at tilbakemeldingskulturen skal vaere god.

I forlengelse av dette ble informantene bedt om & forklare hva de legger i1 darlig
tilbakemeldingskultur. Nér dette ble spurt om var det flere likhetstrekk og svar hos

informantene. Informant 1 forklarte dette om darlig tilbakemeldingskultur:

«Det er jo ganske vidt og forskjellig. Men en ting kan jo vare at man unnlater & gi en
konkret tilbakemelding selv om man feler at man burde gjort det. Men ogsa at
tilbakemeldinger naermest er ment for 4 hane eller henge ut personer, som géar direkte
pa en konkret handling. F.eks at det er en person som har gjort en feil, sa blir det tatt

opp og naermest blir skjelt ut ovenfor andre, uten noen konkrete forbedringspunkter»

Informant 2 var ogsé inne pa de sammen trekkene i en dérlig tilbakemeldingskultur.
Informanten forklarte at en darlig tilbakemeldingskultur kanskje har mere baksnakking, eller

at ting ikke blir tatt fatt i.

«Da ser jeg for meg mere sann baksnakking. Ikke noe blir tatt fatt i fordi man ikke blir
tatt pa alvor dersom man tar opp noe (...) med darlig tilbakemeldingskultur vil vi jo

ikke utvikle oss. Det vil bli darlig tillit blant de man jobber med»

Dette med uthenging, baksnakking og «hakking» var gjennomgaende i alle intervjuene nér det
gjaldt darlig tilbakemeldingskultur. Informantene var alle enige om dette kunne vare negativt
sett opp mot utvikling og forbedringer. Tilbakemeldingskulturen kan derfor svekke dette

dersom det blir gjort darlige tilbakemeldinger slik som informantene forklarer.

3.2 Politiets tilbakemeldingskultur

I oppgaven ansket jeg ogsa a kartlegge hvordan erfaringer tjenestepersoner hadde rundt
tilbakemeldingskulturen i politiet. Dette var et tema jeg hadde hort var omstridt og lite
snakket om. Dybdeintervjuene ga meg flere forskjellige svar, men flere papekte en
problemstilling rundt ledelse, eldre tjenestepersoner og tilbakemeldinger. Informant 1

forklarte folgende pé spersmal om politiets tilbakemeldingskultur:
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«Det har nok vart et storre problem i politiet over lengre tid egentlig. Det har vart litt
kultur knyttet til dette med tilbakemelding (...) De tilbakemeldingene som blir gitt har
ofte vart fra de som er sterke personligheter som har jobbet i mange ar, som mange ser
opp til. De tilbakemeldingene som blir gitt er veldig konkrete pa enkelthandlinger og
uten at det blir knyttet opp mot noen forbedringspotensialer eller hva man kan gjore
forskjellig (...) Ogsé knyttet opp mot yngre tjenestepersoner der de star og kjenner pé
mye ubehag med a gi en tilbakemelding der de foler noe egentlig burde blitt sagt i
plenum, men det forer ikke fram knyttet opp mot deres grad. Ikke at det forer til
represalier opp mot jobb, men at man kan fele seg stressa, nerves og ikke skal komme

4 tro man er noey»

Informanten hadde altsa en erfaring med at tjenestepersoner med mere erfaringer ofte blir sett
opp til, men ikke alltid kommer med det som tidligere i oppgaven ble omtalt som gode
tilbakemeldinger. Det kom ogsa fram at tjenestepersoner med mindre erfaring og ansiennitet
kanskje har vanskeligheter for & gi tilbakemeldinger. Informanten la videre vekt pa at det er
en forbedring 1 gang, men utelukker ikke at det kanskje er pa grunn av at h*n begynner a fa

mere ansiennitet.

«Riktig nok sa er det en forbedring i gang. N& har jeg jo begynt 4 fa noen ar pa baken,
sé jeg er ikke yngst lenger. Det er mulig det endrer mitt syn litt da jeg ikke er blant de
yngste»

Videre var det flere informanter som valgte a dra fram dette med ledelse og tilbakemeldinger.
Flere av informantene pekte i retning mot darlig tilbakemeldingskultur som stammet fra
ledere og hvordan de gir/tar imot tilbakemeldinger. Flere av informantene hadde ogsa
erfaringer fra en rekke tjenestesteder, hvorav flere papekte en klar forskjell pa

tilbakemeldingskultur ut ifra hvor de jobbet.

«Nar man jobber pa en storre seksjon sa tror jeg tilbakemeldingskulturen blir litt
utfordret, og at det har mye med lederne a gjore. Ogsa hvordan de tar imot
tilbakemeldinger. Hvis man opplever at de ikke tar det pa alvor, tror jeg det utvikler

seg i en negativ retning og man slutter 4 gi tilbakemeldinger»
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Flere av informantene papekte ogsa akkurat dette med lederskap som resulterte i darlig
tilbakemeldingskultur, men det legges vekt pd at det var forskjellige erfaringer ut ifra

tjenestesteder til informantene.

«Jeg hadde en darlig sjef som ikke ville here pa tilbakemeldinger (...) Jeg valgte a ta
opp kampen, men det ble ikke hert pa. Da orker man rett a slett ikke mere. Det tok

derfor ikke lang tid for jeg ensket a soke meg vekk»

Informanten forklarte at han hadde en dérlig sjef som ikke ville ta imot tilbakemeldinger.
Dette gjorde at informanten valgte a soke seg til et nytt tjenestested. Dette gjor at man kan
stille seg sparsmélet om ledere og ledelse setter tilbakemeldingskulturen pé preve? Er det
noen som jobber i strid med de etiske retningslinjene og er darlig rollemodeller for

medarbeidere?

3.2.2 Politiets gradsystem og tilbakemelding

I sammenheng med problemstillingen ble intervjuene spisset inn mot politiets hierarki,
forskjell pa grader, ansiennitet og tilbakemeldinger. Fokuset var & here informantenes
erfaringer rundt tilbakemeldinger til personell med en annen grad eller ansiennitet enn seg
selv. En gjennomgdaende likhet var at samtlige informanter folte det var lettere a gi
tilbakemeldinger til personell med lavere grad eller ansiennitet enn seg selv. Informant 2

forklarte folgende:

«Man syntes kanskje det er lettere & gi tilbakemelding til noen enn andre. Noen som
for eksempel har veert i etaten lenge har si egen méte & vare pa, og at den
tilbakemeldingen man selv gir ikke vil ha noe effekt. Det er kanskje litt dumt, men det
er ofte sann det blir. Det er jo ikke lett & gi tilbakemelding. Som veileder syntes jeg,
det er lettere & gi til en student. Det burde ikke vaere sann, men da har man en rolle

hvor man skal gi tilbakemeldinger»

Dette gar ogsé inn pa det flere var inne pa tidligere. Personell med flere ar i etaten ofte er
vanskeligere a gi tilbakemelding til. Flere av informantene forklarte at de mente
tilbakemeldinger til slike personer ofte ikke vil fore fram, derfor ble det kanskje unnlat & gi en
tilbakemelding selv om man felte det var nedvendig. Informant 2 gikk ogsé inn pa dette med

at man har en rolle hvor det forventes at man gir tilbakemelding, slik som mellom student og
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veileder. Flere av informantene la altsd vekt pa dette med & forvente en tilbakemelding.
Dersom man forventer en tilbakemelding slik som studenter, vil det kanskje vare sterre

aksept for tilbakemeldinger. Informant 1 forklarte dette:

«Hvis man har en innstilling at man ensker & fa en tilbakemelding fra sine kollegaer og
at man vil bli en best mulig versjon av seg selv i jobbsammenheng, sa kan man gi
nesten hvilken som helt tilbakemelding (...) det er mye lettere & gi tilbakemeldinger til
for eksempel studenter fordi de forventer en tilbakemelding. Da er man i et miljo
sammen med personer som helt tydelig onsker & forbedre seg. Nar man prover a gi
tilbakemelding til enkeltpersoner, som for eksempel pa IP trening sa er det tydelig for
oss ndr man snakker med noen som egentlig ikke bryr seg om a bli bedre, men er der

fordi de ma. Sa personers evne til & fa en tilbakemelding er ogsé et poeng i dette»

Flere informanter var veldig klar og tydelig pa at dette med tilbakemeldinger var veldig
personavhengig. Det varerier fra hvem som gir tilbakemelding, til hvem som mottar den.
Noen er flinke pd a gi tilbakemeldinger, andre er ikke like god pé det. Det samme gjelder

hvordan det blir mottatt av den som far tilbakemeldinger.

«Det er jo ikke alle som er like flinke til & gi tilbakemeldinger, men samtidig har vi jo
ingen opplering pé dette (...) Jeg tror nok en innsatsleder som har vaert lenge i etaten

far ferrest tilbakemeldinger, men skulle hatt flest tilbakemeldinger. Det har nok med

hierarkiet, at de far sta litt for seg selv. Det er nok letter a gi tilbakemelding til noen

som er rett over seg eller samme grad 1 hierarkiet»

Flertallet i intervjuene mente det var vanskelig & gi tilbakemeldinger til personer som ikke
forventer det, ofte tjenestepersoner med hgyere ansiennitet og ar i etaten. Men
gjiennomgéende av 1 intervjuene kom det ogsd fram at man ikke far tilstrekkelig oppleering i

tilbakemeldinger, noe som kunne gjore det vanskelig.

Et utvalg av informantene er som nevnt tidligere innsatspersonell (IP) kategori 3. Flere av
disse gikk inn pa hvordan de fir utvidet opplering innenfor tilbakemeldinger og samarbeid
igjennom sakalte «teamprosesser» i forbindelse med besak pa beredskapssentret pa Taraldrud.
Flere nevnte den sékalte big 5 modellen som har felgende punkter som fremheves av Salas

et.al. (2005):
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Team leadership
Mutual performance monitoring
Backup behavior

Adaptability

A S o

Team orientation

Informant 1 forklarte teamprosesser og tilbakemeldinger som blir brukt i UEH og

beredskapstroppen som dette:

«Maten man gir en tilbakemelding p4, er & ikke knytte det opp mot en konkret
handling. Man ma heller tenke pd hva du kunne gjort pa en bedre mate. Knyttet opp
mot, hvordan kunne du stettet laget ditt bedre (...) Ikke si at du stilte opp pa der og det

var elendig.

Informanten forklarte at det var en bedre tilnaerming & fa motpart til a reflektere selv over hva
man kunne gjort bedre. At man heller ser seg selv «inside out» som det kalles i
teamprosessen. Flere av informantene mente at denne méten & gi tilbakemeldinger pé, og
teamprosesser har vart et loft for tilbakemeldingskulturen, men legger vekt pé at det burde

veert introdusert for hele politiet, ikke bare IP3 personell.

3.2.3 Pavirkes tilbakemeldinger av hierarkiet?

Intervjuene ble ogsé fokusert pa om selve hierarkiet pavirker tilbakemeldinger. Badde hvordan
de blir gitt, eller om de blir gitt i det store og det hele. Informantene ble spurt om de mener
hierarkiet pavirkes, eller kan vere til hinder for en god tilbakemeldingskultur i politiet. Flere
mente hierarkiet kunne bade by pa problemer, men ogsa vare et dpenbart hinder for god

tilbakemeldingskultur.

«Ja, det er jo dpenbart et hinder. Folk vegrer seg jo for a gi tilbakemelding til noen
som er over seg. Men det handler ogsad om méten man blir mett pa (...) A fa
implementert dette som et tema i undervisningsform er jo noe som kunne vaert med pa
a styrke at det med tilbakemelding ikke blir sé fjernt (...) Hvis det hadde blitt en mere

naturlig greie, hadde det vart bedre»
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Det var altsd noen som mente at det var et &penbart hinder for at man skal kunne ha en god
tilbakemeldingskultur. Det ble ogsa nevnt at det burde vert en del av undervisningen slik at
det ble en naturlig del av hverdagen. En ting alle informantene hadde til felles var at det var
lettere & gi tilbakemeldinger nedover 1 hierarkiet enn oppover, men at det ogsa var varierende

pa personligheter.

«Det er nok lettere 4 si ifra nedover 1 hierarkiet enn oppover. Det er nok lettest nar du
er eldst. Det ber jo ikke veere sdnn, men det er sann (...) Hvis det er en person du ikke
kjenner sa godt, i tillegg til at vedkommende har en heyere grad vil det nok vere

vanskeligere a si ifra fordi det er s4 mange faktorer som spiller inn»

Gjennomgaende i intervjuene ble det ofte sagt, «det ber jo ikke vaere sann, men det er sdnny.
Det var flere informanter som uttrykte at etaten har en vei 4 ga nar det kommer til dette
temaet. Tillit og bekjentskap ble ogsa et tema i intervjuene. Flere mente at tilliten matte vere
pa plass forst og fremst. At man ma vere trygge pa hverandre som kollegaer, vite hva man
kan forvente, og ha tillit til hverandre. Videre gnsket informant 3 4 legge vekt pa at hierarkiet
og tilbakemeldinger ikke bare er i politiet. Et vanlig firma vil ogsa ha en type hierarki med
ledere og sjefer, hvorav det kan vaere vanskelig & gi tilbakemeldinger. Men legger vekt pd at

det kanskje ikke er like synlig som det er 1 politiet

3.3 Pavirkning av tjenesten

For & g videre inn pé forskningsspersmalene, fikk informantene ogsa mulighet til & komme
med sine erfaringer rundt pavirkning av tjenesten. Malet var & finne ut om informantene blir
pavirket pa en positiv eller negativ mate av den nadvarende tilbakemeldingskulturen. Temaet
skulle g inn pa den daglige tjenesten, bade blant ansatte, men ogsd om det pavirker politiets
mete med publikum. Flere av informantene gikk inn pd den darlige delen av
tilbakemeldingskulturen gjor at mange unnlater tilbakemeldinger, eller unnlater a si ifra nar de

egentlig onsker det.

«Det pavirker jo arbeidshverdagen min fordi det foles s hiplost nar man metes med

motstand gang pa gang. Det gjor at man distanserer seg litt fra de det gjelder»
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Flere valgte 4 ta opp at man tilpasser seg ut ifra hvem man jobber med. Dette gikk ofte pa
hvor godt man kjenner den man jobber med. Altsa, var flere av informantene «klar» over

hvem man kunne gi tilbakemeldinger til, og hvem man ikke kunne gi tilbakemeldinger til.

«Det er veldig avhengig av hvem man jobber sammen med. Det er ikke hemmelig at
det er enkeltpersoner som taler tilbakemelding ekstremt darlig. Det venner man seg pa
en mate til 4 jobbe med. (...) Jeg jobber med han, og han er bare snn sa vi lar det bare
gé. Vi far ikke gjort noe med det, sa man danner seg pa en méte en litt sann holdning

til det»

Gjennomgaende 1 intervjuene var samtlige informanter enige om at man velger hvem man gir
tilbakemeldinger til, og at dette kan pédvirke tjenesten til informanten. Noen kunne gé og
irritere seg over dette, mens andre valgte & distansere det og ikke ta stilling til
tilbakemeldinger til visse personer. For en av informantene ble vedkommende sa pavirket av
tilbakemeldingskulturen at h*n valgte a flytte. Dette var et resultat av tilbakemeldingskultur

opp mot ledelse.

Det ene tjenestestedet hvor det var darlig ledelse merker man i hverdagen. Det
gjenspeiler seg 1 alt. Nar man ikke kan ta opp ting sé blir det kanskje litt darlig
stemning (...) Jeg klarer pa en méte ikke la det vaere, jeg mé gjore noe med det. Nér jeg

fant ut at jeg ikke kunne gjore noe med det ville jeg flytte med en gang»

Denne informanten var klar pa at det gikk spesifikt opp mot ledelse, og hvordan ledere tar
imot eller gir tilbakemeldinger. Kulturen gjorde at informanten ikke trivdes, som forte til bytte
av tjenestested. Videre var samtlige informanter enig om at personell i politiet er flinke til &
skille mellom mate med publikum, og hva som skjer innad i etaten. Ingen tenkte at kulturen

innad i politiet pavirket hvordan politiet mater publikum.

4.0 Analyse og diskusjon

I resultatdelen har det blitt lagt fram de forskjellige funnene som fremkommer i intervjuene,

og informantenes svar. I det kommende kapittelet vil jeg gi inn pa de mest sentrale tema som
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informantene har dratt inn igjennom intervjuene. Resultatene som forekommer av intervjuene,
vil bli dreftet opp mot teorier og perspektiver. Disse overskriftene er de mest sentrale

begrepene som dukket opp ved koding av intervjuene.

4.1 Lederskap og rollemodeller

Tema som informantene gjentatte ganger ensker a papeke var dette med lederskap. Samtlige
var enige om at mye av tilbakemeldingskulturen 14 i hendene pa ledere, hvordan de gir og
héndterer tilbakemeldinger. For noen gikk det sd langt at de sluttet pa bakgrunn av
lederskapet. Dette er et tema som politiets etiske retningslinjer er meget klar pa, «Ved & vere
gode rollemodeller pavirker ledere medarbeidernes forstielse av hvordan vi gjer tingene hos
oss, hva som er klokt, hva som verdsettes og hva som er gnsket og uensket adferd» (Etiske
retningslinjer for politiet, 2018, s. 16). Lederskap og ledelse handler om at man skal né et
felles mal, hvor ledere skal ga i front & vere veivisere eller gé pa siden med sosial og faglig
stotte eller bak for & dytte medarbeidere opp og frem (Kirkhaug, 2019). Men, i flere av
svarene til informantene kan mye av lederskapet tilsynelatende vare i strid med akkurat dette.
Ved 4 ikke ta imot tilbakemeldinger fra personell, vil ledere vare veivisere pa at det er slik at
skal vere, noe som kan vare med pé a utforme tilbakemeldingskulturen. «Som rollemodell og
kulturbarer er den enkelte leder en viktig akter 1 & utvikle ensket kultur og etisk bevissthet i
politiet» (Etiske retningslinjer for politiet, 2018, s. 16). Det er altsa et stort ansvar som ligger i
hendene til ledere, for hvordan det skal vere pa arbeidsplassen. Modaff et al. (2008) skriver
at, leder.-ansatt-relasjonen kan vaere den viktigste relasjonen pé arbeidsplassen. Dersom denne
er funksjonell, kan det betyr suksess for begge parter og organisasjonen. Dette var ogsa noe

informantene la vekt pa nér de skulle beskrive deres definisjon av god tilbakemeldingskultur.

«Da tenker jeg at det ma veere takheyde for & ta opp ting, lederne er til stede og dpne
for tilbakemeldinger. Ogsé at det blir tatt alvorlig nér det er noe. Det forste jeg tenker

er at det er et godt forhold mellom arbeidstaker og arbeidsgiver».

Oiestad (2004) skriver at «det er en viktig lederoppgave & motivere de ansatte», men forklarer
videre at det er litt usant. Dette pa bakgrunn av at vi alle er selv ansvarlig for 4 finne
motivasjon til & seke mot ting som gir mening. Hun legger altsd vekt pa at vi selv ogsa har et
stort ansvar, og at det ikke bare er lederes ansvar for & serge for motiverte ansatte. Videre

skriver hun at en stor undersgkelse som ble gjennomfort av forskningsinstituttet SINTEF,
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beskriver at viktig tiltak for 4 bedre arbeidsmiljeet er «flere tilbakemeldinger for godt og
dérlig utfert arbeid» (Diestad, 2004, s. 134) Politiets medarbeiderplattform bygger ogsa videre
pa dette med lederskap, som sier at ledere skal «motivere og utvikle medarbeidere».
Medarbeiderplattformen sier ogsa som felgende «Jeg er tydelig og gir tilbakemeldinger»
(Politiet, U.A). Noe som far oppgaven til 4 gi videre pa tillit og det, med forventninger rundt

tilbakemeldinger.

4.2 Tillit og forventninger

Ved kodingen av intervjuene, var ordet «forventning» et sentralt ord som flere valgt & bruke.
Informantene var tydelig pa at de som forventer en tilbakemelding, er mere dpen for & motta

tilbakemeldinger. Dette gjorde det lettere for andre & gi tilbakemeldinger.

««Hvis man har en innstilling at man gnsker a fa en tilbakemelding fra sine kollegaer
og at man vil bli en best mulig versjon av seg selv i jobbsammenheng, s kan man gi
nesten hvilken som helt tilbakemelding (...) det er mye lettere & gi tilbakemeldinger til
for eksempel studenter fordi de forventer en tilbakemelding. Da er man i et miljo

sammen med personer som helt tydelig ensker & forbedre seg»

Nér man har en kognitiv innstilling pé noe, altsa at man forventer at det blir & skje eller kan
skje ville man kanskje skapt et tryggere rom for tilbakemeldinger. Flere av informantene
valgte ogsd & dra inn dette med tillit til hverandre. Den tilbakemeldingen som blir gitt, skal

vere til det beste for den som mottar den.

«(...)Men for meg er god tilbakemeldingskultur at man er trygg pa hverandre og torr &

si ifra om det er noe man reagerer pa»

Det ble lagt vekt pa at man skal vise mot for a si ifra dersom det er noe, men for at dette skal
vare mulig ma tillit ligge til grunn. Jo tryggere man var pa hverandre, jo lengre man hadde
kjent hverandre og hvor ofte man jobbet sammen visste seg 4 ha en stor pavirkning nar det

kom til tilbakemeldinger.

Jobber jeg sammen med noen jeg merker jeg er pa bolgelengde med og jeg kan vere

helt &rlig med dem, sa er det en fryd & jobbe sammen. (...) Men man venner seg jo til
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at enkeltpersoner tar tilbakemelding dérlig, og da lar du det bare gé. Sa blir det normen

til slutt.

Ofte jobber politiet i makkerpar, eller lag. Raster et. Al., (2010) skriver i sin artikkel at
kommunikasjon, og tilbakemeldinger spiller en sentral rolle for lagets prestasjon. Denne
sakalte normen som informanten forteller om, hvor man venner seg til at noen er darlig 4 ta
imot tilbakemeldinger vil kunne ha negativ effekt for lagets, makkerparets og enkeltindividets

prestasjon og utvikling og dermed kunne pdvirke hvor godt politiet leverer tjenesten sin.

I Wang (2017) sin undersokelse var det en av informantene som forklarte at tilliten kunne
svekkes dersom man sa ifra, eller ga tilbakemeldinger til en kollega som ikke kjente seg igjen
1 det som ble sagt. Altsa, kunne det veere mer skadelig & gi tilbakemelding, enn at man holdt
det tilbake. Grimen (2009) skriver at tema tillit kan knyttes opp mot normer og verdier.
Sammenlignet med funnene i undersgkelsen min kan det tilsynelatende virke som normen er
at man ofte velger bort tilbakemeldinger. Dersom man kommer med en tilbakemelding, vil

dette kunne vaere et brudd pa normen og et brudd pa tillit.

4.3 Hierarkiets pavirkning

Knyttet direkte opp mot problemstillingen, var det flere av informantene som mente at
hierarkiet hadde en direkte pavirkning pa hvordan tilbakemeldinger blir gitt, men ogsa hvem

man gir tilbakemeldinger til.

«Det er nok lettere 4 si ifra nedover i hierarkiet enn oppover. Det er nok lettest nar du
er eldst. Det ber jo ikke vere sdnn, men det er sann (...) Hvis det er en person du ikke
kjenner sa godt, i tillegg til at vedkommende har en heyere grad vil det nok vare

vanskeligere a si ifra fordi det er sa mange faktorer som spiller inn»

I Wang (2017) sin undersegkelse kom det ogsé fram at flere av informantene fortalte at det var
mere avgjorende hvem som ga tilbakemeldingen, over hva som ble sagt. Det kom ogsé fram
at det var vanskeligere a gi tilbakemeldinger til en som er over deg i hierarkiet, noe som ogsd
underbygger mine funn i undersokelsen og styrker reliabiliteten i funnene. En av
informantene i oppgaven min forklarte at det kanskje en innsatsleder som har jobbet i mange

ar som far minst tilbakemeldinger, men som burde fatt flest, og at dette kunne ha direkte
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tilknytning til hierarkiet, og ansiennitet. I Granas et at. (2015) sin undersekelse kom det fram
at det er en kultur i politiet med forventning om lojalitet, og at man skal finne sin plass i
hierarkiet. I undersekelsen kom det ogsé fram at den formelle strukturen i hierarkiet ville vaere
med pa & muliggjere en form for «fryktkultur» (Granas et al., 2015 s. 52). Er det faktisk slik at
vi har en kultur som styres av organisasjonens oppbygging? Etter politiinstruksen § 6-1,1.
ledd skal enhver politimann opptre heflig mot overordnede og foresatte, og vise den
nedvendige respekt. Videre etter 2. ledd skal man ogsd adlyde ordre fra en foresatt, med
mindre den antas ulovlig eller &penbart ikke angar tjenesten. Det er altsa fastslatt 1 instruks at
man skal adlyde ordre, og vise respekt for sin overordnede, men gar dette sa langt at man ikke

torr & si ifra?

Mange av informantene dro inn dette med studenter, og hvordan studenter er lettere a gi
tilbakemeldinger til, men la ogsd vekt pa at studenter og ny ansatte i etaten er lett pavirkelig.
Disse pédvirkes ofte av eldre tjenestepersoner, men ikke alltid pa en positiv méte. Johannesen
(2017) skriver at studenter blir leert autoritetsforskjellene og hvordan man skal forholde seg til
sine overordnede. Jacobsen (2021) skriver i sin oppgave at informantene ogsa la vekt pa at
hierarkiet og varsling har en sammenheng. Dersom man er ny, skal man ikke komme og
varsle pa noe. En svensk undersgkelse som omhandler det svenske politiet, papeker ogsa disse
momentene. Nye 1 etaten, sa vel som eldre personell var klar pd at man skulle holde lav profil
som ny fram til man fikk innfert hvilke normer som gjaldt for man kunne bli en del av
fellesskapet (Wieslander, 2016) En av informantene i rapporten til Wieslander (2016)

Forklarte ogsa at han oppfordret studenter til & la vaere 4 si ifra om hva man mener.

Svensk politi har en veldig lik oppbygging av hierarkiet slik som Norge, og rapporten papeker
at kulturen i svensk politi kan ha samme tendenser. Kan hierarkiet ha sa stor innvirkning at
den styrer kulturen?

«Man m4 tra varsomt fram slik som ting er»

En av informantene mente at dette var er viktig poeng pa fa fram. Slik som ting er i etaten na

ma man trd varsomt fram selv om man kan mene sitt beste, men bli oppfattet helt forskjellig.
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5.0 Avslutning

I denne oppgaven har jeg forsekt 4 belyse problemstilling, og tilbakemeldingskulturen 1
politiet. Jeg har sett pa hvordan tilbakemeldingskulturen oppleves hvordan den pavirker
tjenesten sett opp mot hierarkiet og organisasjonsoppbyggingen til politiet. Funnene i
undersekelsen peker mot et hierarki som virker som en negativ innvirkning mot en god
tilbakemeldingskultur. Konklusjonen er at tilbakemeldingskulturen i politiet har en lang vei
for 4 na den heye takheoyden mange ensker i hverdagen, men at den kan vere i en positiv
utvikling. Kulturen som eksisterer i politiet kan ha vert et storre problem over lengre tid, og
flere ensker en bedring i kulturen. Undersegkelsen papeker at en stor del av ansvaret ligger hos
ledere som ma vare gode rollemodeller, veivisere og kulturfremmere for hvordan ting skal
gjores pd arbeidsplassen. Dersom tilbakemeldinger blir del av hverdagen og normen, vil det

kunne fremme kulturen og ha en positiv innvirkning pa den nédvarende kulturen.
Dersom man vil se pd videre forskning, vil en annen synsvinkel kunne vare fra et

lederperspektiv. Hvordan opplever ledere tilbakemeldingskulturen, for & kunne sette disse opp

mot hverandre.
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7.2 Intervjuguide

Vedlegg Intervjuguide

Intervjuguide

Problemstilling
"Hvordan kan hierarkiet i politiet veere til hinder for god tilbakemeldingskultur?

Introduksjon: Praktisk info, avklaringer.
- Tema for samtalen/mal.
- Tidsramme (maks 60 minutter).
- Informere om lydopptak, samtykkeskjema.
- Informere om anonymisering — utelate informasjon om 3. person - taushetsplikt.
- Begrepsavklaring, hierarki, tilbakemeldingskultur.

Informanten:
- Stillingsgrad?
- Hvor lenge har du jobbet i politiet/etaten?

Generelle sporsmal:
- Hvalegger dui god tilbakemeldingskultur?
Hva legger du i darlig tilbakemeldingskultur?
- Hva er dine erfaringer med tilbakemeldingskulturen i politiet? (Gode/dérlige)
- Hvordan opplever du at tilbakemeldinger blir tatt imot av betjenter med en annen grad
enn deg selv?
- Erfaringer fra flere tjenestesteder eller bare et?

Piavirkning av tjenesten:
- Hvordan pavirker tilbakemeldingskulturen din daglige tjeneste?
(Gode og darlige erfaringer)
- Opplever du at hierarkiet pavirker hvordan tilbakemeldinger blir gitt i tjenesten?
(Ext, hvordan?)
- Hvordan feler du at hierarkiet kan vaere til hinder for god tilbakemeldingskultur?

Avslutning: Oppsummering, tilfeyelser
- Oppsummere
- Erdetnoe du 4 legge til?
- Har jeg forstatt det riktig?
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7.3 Informasjonsskriv

Vil du delta i forskningsprosjektet
Politiets hierarki og tilbakemeldingskultur

Dette er et sparsmal til deg om & delta i et forskningsprosjekt hvor formélet er & underseke om
politiets hierarki kan veere til hinder for god tilbakemeldingskultur. I dette informasjonsskrivet

vil du fa 1 formasjon om malene satt 1 prosjektet og hva en deltakelse vil innebaere for deg.

Formél

Jeg skal skrive en bacheloroppgave om et hierarki i politiet kan vere til hinder for god
tilbakemeldingskultur. Jeg ensker a underseke om hierarkiet har betydning for
tilbakemeldingskulturen i politiet og om dette pavirker politibetjentene i tjenesten.

Jeg ensker ogsa 4 underspke om dette pavirker hvordan politiet mater publikum.

Malet er 4 underseke hvordan politibetjenter opplever dette pa sitt tjenestested, og hvilke
erfaringer tjenestepersoner sitter med.

Planen min er & intervjue 5 politibetjenter pa operativt nivd med forskjellige stillingsgrader,
fra politibetjent 1 til politioverbetjent (Pgh).

Min problemstilling er:
e Hvordan kan hierarkiet i politiet veere til hinder for god tilbakemeldingskultur?

Mine forskningsspersmal er:
s Hvilken betydning har hierarkiet for tilbakemeldingskulturen og pavirker dette
betjentene i tjenesten?
o Hvilken betydning har hierarkiet for tilbakemeldingskulturen og pavirker dette
hvordan politiet meter publikum?

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
Politihegskolen (PHS), avd. Bode er ansvarlig for prosjektet. Veileder pa prosjektet er Tina
Luther Handegard, (Fersteamanuensis/veileder ved PHS, avd. Bode). Politistudent Sebastian

Hjelmevoll er den som gjennomferer prosjektet.

Hvorfor fir du spersmil om i delta?
Jeg onsker & intervjue deg basert pa din stilling, tjenesteerfaring og tjenestested.

Hva innebzerer det for deg i delta?

Dersom du velger a delta i prosjektet, innebzerer det at du stiller til et intervju. Dette vil ta deg
omtrent 60 minutter. Intervjuet vil bli tatt opp pa lyd, og det vil bli skrevet notater underveis.
Lydopptak blir tatt slik at intervjuet kan transkriberes og analyseres i etterkant av intervjuet.

Det legges vekt pa at det vil bli stilt spersmél om - og du vil bli bedt om & dele dine erfaringer
rundt politiets tilbakemeldingskultur knyttet opp mot den operative tjenesten ved ditt
tjenestested. Etter endt intervju vil jeg anonymisere alt av innhold slik at verken du eller dine
erfaringer kan kjennes igjen av andre. Jeg ensker ikke opplysninger om tredjeperson og ber
deg derfor om & anonymisere det du forteller under intervjuet.
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Det er frivillig & delta

Det er frivillig & delta i prosjektet. Dersom du velger a delta, kan du nar som helst trekke
samtykket uten & oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli slettet. Det vil
ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a trekke

deg.

Ditt personvern — hvordan jeg oppbevarer og bruker dine opplysninger

Jeg vil bare bruke opplysningene om deg til formalene jeg har fortalt om i dette skrivet. Jeg
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket. Det er kun
den som gjennomferer prosjektet og veileder som vil ha tilgang pa personopplysningene. Det
vil ikke vaere mulig a identifisere intervjuobjektene og alt av data vil bli anonymisert.
Innledningsvis vil hvert enkelt intervjuobjekt bli informert om at det ikke enskes informasjon
om tredjeperson, og at informantene snakker i generelle termer uten 4 nevne navn.

Hva skjer med personopplysningene dine nar forskningsprosjektet avsluttes?
Prosjektet vil etter planen avsluttes 15. mai 2023. Etter prosjektslutt vil alt av datamateriale og
personopplysninger slettes. Lydopptak fra intervjuet vil ogsa bli slettet etter prosjektslutt.

Hva gir oss rett til 4 behandle personopplysninger om deg?
Jeg behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Politihegskolen har personverntjenester vurdert at behandlingen av
personopplysninger i dette prosjektet er 1 samsvar med personvernregelverket.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
e Innsyn i hvilke opplysninger jeg behandler om deg, og fa utlevert en kopi av
opplysningene
o A fi rettet opplysninger om deg som er feil eller misvisende
o A fi slettet personopplysninger om deg
o A sende klage til Datatilsynet om behandling av dine personopplysninger

Hyvis du har spersmal til studien, eller ensker a vite mer eller benytte deg av dine rettigheter,
ta kontakt med:
o Politihegskolen ved veileder Tina Luther Handegdrd (tinhan(@phs.no)
Student Sebastian Hjelmevoll (sebhje(@phs.no)
e Virt personvernombud: Siri Almés, PHS (personvernombud@phs.no)
e Hvis du har spersmal knyttet til personverntjenester sin vurdering av prosjektet, kan
du ta kontakt med: Personverntjenester pa epost (personverntjenester(@sikt.no) eller pa
telefon: 53 21 15 00.

Med vennlig hilsen
|

Student: Veileder:
Sebastian Hjelmevoll Tina Luther Handegard,
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Samtykkeerklzering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet om politiets tilbakemeldingskultur, og
har fatt anledning til 4 stille spersmal. Jeg samtykker til:

O 4 delta i individuelt intervju

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet

Signert av (Skriv inn navnet ditt og dato her)
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