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Forord

Ved innleveringen av denne oppgaven avslutter vi Masterstudiet i Kunnskapsledelse ved

Nord Universitet, MKL kullet 2017-2019.

Da vi mette pa Levanger januar 2017, visste vi lite om reisen vi skulle begi oss ut pa. Siden

den gang har det vaert mye leering, refleksjon, og jobbing.

Vi er takknemlige for den stetten vi har fatt fra vare veiledere underveis pa studiet og spesielt
Hege Eggen Borve som har veiledet oss med masteroppgaven. Hun har gitt oss meget
konstruktive tilbakemeldinger underveis, og vi har fatt kjent pa at en masteroppgave krever

mye arbeid.

Vi ma rette en stor takk til vare informanter og respondenter som har vist oss tillit og tatt seg
tid til & hjelpe oss med a gi oss et innblikk i deres hverdag, og hva som gjer at de tar de ulike
valgene. Og her ma vi ogsa trekke frem Trendelag politidistrikt som har vist stor positivitet

og vilje til & gi oss tilgang til informanter, respondenter og relevante data.

Takk vare studievenner pa MKL 2017-2019 for to veldige gode ar. Det har vert en glede a
meates pa samlinger pa Levanger, og ikke minst pa studiesamlingene til Kebenhavn og

Wisconsin.

Til slutt vil vi takke vare familier som har veert sveaert overbaerende med oss 1 lopet av studiet!



Sammendrag

Oppgaven handler om hvorfor noen velger a fortsette i politiet etter at de har muligheten til &
ga av med pensjon, og hvorfor noen velger a pensjonere seg fra politiet.
Hovedproblemstillingen er folgende: «Hvorfor fortsetter polititjenestepersoner a jobbe 1

politiet etter at de oppfyller 85-arsregelen, og hvorfor er det noen som slutter?»

For a belyse dette har vi utformet fire forskningsspersmal. Det forste forskningsspersmalet
handler om hvordan polititjenestepersoner opplever de generelle arbeidsvilkarene. Det andre
forskningsspersmalet tar for seg hvilke generelle forhold polititjenestepersoner tillegger
betydning for a fortsette a jobbe etter a ha oppfylt 85-ars regelen. Det tredje
forskningsspersmalet handler om hva det er som gjer at polititjenestepersoner ensker a slutte
etter at de oppfyller 85-arsregelen. Det fjerde og siste forskningsspersmal handler om hvilke

familizere arsaker som gjor at polititjenestepersoner blir eller forlater arbeidet.

For a besvare problemstillingen har vi brukt bade kvalitativ og kvantitativ metode. Var
datainnsamling er basert pa seks dybdeintervjuer og en sperreundersekelse hvor vi har 29

svar fra respondenter. Forskningen ble foretatt 1 Trendelag politidistrikt.

Funnene i1 oppgaven var viser at det er fire faktorer som pavirker beslutningen til de som star
i valget. Dette er arbeidsrelaterte forhold, ledelse, kultur og familiare arsaker. Men disse

faktorene er ikke separate faktorer som er adskilt, de gar inn i hverandre og pavirkes deretter.



Abstract

This Master thesis is about why someone chooses to continue in the police after they could
retire, and why someone chooses to retire from the police. The main question in the
assignment is: "Why do police officers continue to work in the police after they meet the 85-

year rule, and why someone quits?"

To illustrate this, we have designed research questions. The first research question is about
the conditions in which employees in police positions attach importance to continuing to
work after complying with the 85-year rule. The second research question is about what
makes service people want after they meet the 85-year rule. The third and final research
question is about which familial causes outside the work situation cause employees to stay or

leave work.

To answer the question, we have used both qualitative and quantitative method. Our data
collection is based on 6 in-depth interviews and a survey (Questback) in which we have 29
responses from respondents. The problem is illustrated by the fact that we have used theory
of organizational culture, machine metaphor, job requirements, knowledge work and

competence. Research conducted in Trendelag Police district.

he findings in our thesis show that there are four factors that influence the decision of those in
the election. These are work-related relationships, leadership, culture and family
relationships. But these factors are not separate factors that are separate, they intertwine and

are subsequently influenced.



1. Innledning

Befolkningen i Norge lever lengre og blir eldre. Den demografiske endringen i samfunnet
med forventet heyere levealder kommer som felge av nedgang i dedelighet blant eldre og
middelaldrende, og bedre helse. Statistisk sentralbyra har beregnet at bade kvinner og menn
ved 65 ar vil ha rundt 10 gjenstaende levear med meget god, eller god helse (Senstebe, 2014).
Gjennomsnittlig levealder 1 2018 var 76,4 ar for menn, og 82,2 ar for kvinner.
Levealdersjustering betyr at pensjonen skal fordeles pa antall ar som arskullet du tilherer
forventes a leve. Konsekvensen av at levealderen eker er at de forskjellige arskullene ma

jobbe lengre for a oppna samme pensjon ("Levealdersjustering,”" 2019).

En eldre befolkning gir ekte utgifter til pensjon, omsorgsutgifter og helseutgifter. For a
demme opp for disse store samfunnskostnadene, er det nedvendig at vi jobber lengre for vi
gar av med pensjon. Da Folketrygden ble innfert 1 1967 var det 3,5 yrkesaktive pr.
alderspensjonist og uferetrygdet, men i 2017 var dette redusert til 2,3 yrkesaktive. Fremover

er det beregnet at tallet vil vaere 2,0 1 2030 og 1,5 1 2060 (Bjernstad, 2018).

Det er foreslatt en omlegging av pensjonsordningene for offentlige ansatte, og det er et
generelt politisk enske om at den yrkesaktive befolkningen skal sta lengre 1 arbeid. De nye
pensjonsordningene skal gi ekt utbytte ved at en star lengre 1 jobb. Regjeringen mener at
ekningen i levealder ikke kun kan tas ut i en lengre pensjonisttilvarelse hvis pensjonsnivaene
skal opprettholdes (Prop. 87 L Endringer i lov om Statens pensjonskasse, samordningsloven

og enkelte andre lover (ny tjenestepensjon for ansatte

i offentlig sektor), 2019). Blant yrkesaktive i Norge i aldersgruppen 55-64 ar, er den generelle
sysselsettingen relativt hey sammenlignet med andre EU, og OECD land. Flere enn 7 av 10
er i jobb i Norge, mens ferre enn 6 av 10 1 OECD, og 5,5 av 10 i EU er yrkesaktive. For
denne aldersgruppen stiger derimot sysselsettingsraten mer i EU enn 1 Norge (OECD, 2013).

Den alminnelige pensjonsalder i Norge er 70 ar, og forventet pensjoneringsalder i Norge er
noe pa vei ned. Forventet pensjoneringsalder ved fylte 50 ar var i 2017 62,8 ar, ned 0,1 ar fra
2016 og 0,9 ar lavere enn det var i 2010. Noen yrkesgrupper, som for eksempel politiet, har

lavere pensjonsalder for enkelte grupper ansatte i noen stillingskoder. Disse stillingene har
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det som kalles seraldersgrense, og reguleres for politiet gjennom «lov om aldersgrenser for
offentlige tjenestemenn» fra 1956. Denne ordningen er populert omtalt «85-arsregelen». Ved
a legge sammen alder og opptjeningstid i Statens pensjonskasse og summen blir 85 ar eller
mer, kan vedkommende frivillig ga av med pensjon inntil tre ar for seraldersgrensen
inntreffer derav «85-ars regelen». Det vil si tidligst ved 57 ar for polititjenestepersoner med

seeraldersgrense 60 ar, og tidligst 60 ar for de med saraldersgrense 63 ar.

Denne masteroppgave handler om polititjenestepersoner som star 1 stillinger med
seraldersgrense, som har eller innen kort tid far valget mellom & ga av med pensjon etter
“85-arsregelen”, eller a fortsette 1 arbeid. Masteroppgaven tar utgangspunkt i dagens regler
for saeraldersgrense. I dag er ordningen under politisk behandling noe som trolig vil medfere
endring. Det betyr at polititjenestepersoner med seraldersgrense i fremtiden ma regne a jobbe

lengre. Sannsynligvis vil det ta mange ar for endringene slar inn for fullt.
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2. Problemstilling

Avgrensning:

Masteroppgaven er avgrenset til 8 omhandle polititjenestepersoner med saraldersgrense. Det
vil si de arbeidstakerne som har politiutdanning og gar inn under seraldersbestemmelsen jfr.

Lov om offentlig tjenestepensjon.

Politidirektoratet (POD) har et mal om at polititjenestepersoner skal sta lengre i arbeid selv
om de oppfyller «85- arsregelen» (Politidirektoratet, 2015). Det vil vaere interessant a se pa
hvilke interne og ecksterne faktorer som pavirker valget om a sta lengre i arbeid, eller som
pavirker beslutningen om a ga av. Samfunnsnytten av prosjektet kan veere a beholde

kompetansen og kunnskapen i politiet sa lenge som mulig.
Var problemstilling er som folger:

«Hvorfor fortsetter polititjenestepersoner a jobbe i politiet etter at de oppfyller 85-

arsregelen, og hvorfor er det noen som slutter?»

2.1 Forskningsspgrsmal:

For a utforske hovedproblemstillingen er det viktig a beskrive deltakernes oppfattelse av

arbeidssituasjonen er, og utenforliggende forhold. Vare forskningsspersmal er som folger:

1) Hvordan opplever polititjenestepersoner med saraldersgrense den generelle
arbeidssituasjonen?

2) Hyvilke forhold ved arbeidssituasjonen tillegger polititjenestepersoner med
seraldersgrense betydning for ensket om fortsatt a jobbe i politiet etter oppfylt 85-ars

regel?

3) Hvilke forhold ved arbeidssituasjonen tillegger polititjenestepersoner med

seraldersgrense betydning for a enske seg ut av politiet etter oppfylt 85-ars regel?

4) Hvilken betydning tillegger polititjenestepersoner med saraldersgrense forhold utenfor

arbeidssituasjonen i vurderingen om en skal bli eller forlate arbeidet?
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Forskningsspersmalene skal bidra til & gi innsikt og forstaelse i hvordan
polititjenestepersoner opplever arbeidssituasjonen og utenforliggende forhold med tanke pa
om de ensker & fortsette eller ikke. Vi tenker her pa om det er et samspill mellom disse
faktorene som bidrar til a pavirke beslutningene til de som star i valget. Metodisk
innfallsvinkel er kombinasjon kvantitativ og kvalitativ metode. Kvantitative metode er brukt
fordi det er enskelig a fa tak 1 informasjon av de systematiske menstrene som gjenspeiler seg
blant de politiansatte nar det gjelder valget. For & fa mer dyptgdende forstaelse av tematikken,
har vi valgt a kombinere kvantitativ tilneerming med kvalitative data gjennom bruk av

dybdeintervjuer.

2.2 Oppgavens struktur

Masteroppgaven er bygd opp etter felgende kapitler:

Kapittel 3 handler om tidligere forskning pa omradet. Hvem er seniorer i politiet, overordnet
handlingsplan fra Politidirektoratet og litt statistikk. I tillegg kort om oppbygning av norsk
politi og Trendelag politidistrikt.

Kapittel 4 beskrives de teoretiske perspektivene som er anvendt. Dette gjelder strukturelle

forhold pa arbeidsplassen og utenforliggende forhold som familiesituasjon.

Kapittel 5 er metodekapitlet. Der vi beskriver og begrunner vare metodiske valg, og

begrunner for leseren hva vi har gjort, hvordan vi har gjort det og hvorfor vi gjorde det slik.

Kapittel 6 presenteres og analyseres forskningsspersmalene ved hjelp av datamaterialet. Vi
har en kort generell del forst. Deretter presenteres de fenomener vi har undersekt i tre
grupper. Dette er gruppene «blir», «ut» og “utenforliggende arsaker”. Her bruker vi ogsa

tabeller og sitat for a kunne synliggjere var presentasjon bedre.
Kapittel 7 diskuteres forskningsspersmal med utgangspunkt i teori og resultater.

Kapittel 8 kommer vi med en konklusjon opp mot hovedproblemstilling.
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3. Tidligere forskning, pensjonering i politiet, seniorer i politiet
og organisasjonsstruktur

3.1 Tidligere forskning

Generelt er det forholdsvis mye forskning pa seniorer og avgang fra yrkeslivet. Det eksisterer
noe forskning innenfor temaet arbeidstaker og saralder. Her er det gjennomfert forskning og
sammenligninger pa forholdsvis like grupper med statlige ansatte som har s@raldergrense. I
en av undersekelsene fra Forskningsstiftelsen FAFO, «lkke nodvendigvis sliten...» av Tove
Midtsundstad (2005), ser hun pa polititjenestemenn og militeere befal med saraldergrense 60
ar. Undersekelsen konkluderer med at mange 1 politiet benytter seg av 85-arsregelen nar de
har mulighet. Rundt fire av ti gikk av ved fylte 57 ar, og kun en av tre gikk av nar de ble 60
ar. En av de sterste forskjellene mellom politiet og Forsvaret var at mens 2/3 av
polititjenestemennene gikk av da de var 57 ar, gjaldt dette bare 1/3 av offiserene.
Polititjenestemenn synes folgelig oftere a benytte seg av 85-arsregelen enn ansatte 1

Forsvaret. FAFO har mye generell forskning pa seniorer og pensjon.

Forsvarets Forskningsinstitutt har laget en rapport “De gyilne drene mellom 60 og 67 dr - en
analyse av videre deltagelse i yrkeslivet for militert tilsatte pensjonert i tidsrommet 2005—
2015. Rapporten omhandler kun militeert personell som har saraldersgrense pa 60 ar.
Rapporten viser at 8 av ti ensket a fortsette 1 Forsvaret pa heltid eller deltid hvis de hvis de
hadde fatt anledning da de nddde dagens avgangsalder i Forsvaret. Omtrent halvparten kunne
tenkt seg a jobbe til normal pensjonsalder pa 67 ar eller lengre. Mange av respondenten peker
pa at seeraldersgrensen pa 60 ar er for lav og det etterlyses en mer fleksibel ordning med

sterre individuell frihet.

Norsk institutt for forskning om oppvekst, velferd og aldring har en betydelig forskning rettet
mot seniorer og hva som hemmer og fremmer tidligavgang som pensjon. Vi har benyttet

NOVA rapport 6/2012 av Per Erik Solem om «Ny kunnskap om aldring og arbeid.
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Senter for seniorpolitikk er et kompetansesenter som arbeider med utvikling av seniorpolitikk
1 arbeidslivet, og har en betydelig forskning og publisering rundt seniorer og pensjon. Norsk

seniorpolitiskbarometer er en undersekelse som viser holdninger til eldre i arbeidslivet.

3.2 Reguleringen av politietatens pensjonsordning

I politietaten er det tjenestemenn og kvinner i bestemte stillingskoder som har
seraldersgrense pa 60 ar og 63 ar. Ordningen ble innfert for a ivareta de som er i
polititjeneste med stor fysisk eller psykisk belastning, eller at tjenesten stiller sarskilte krav

til fysiske eller psykiske egenskaper.

Polititjenestepersoner med seeraldersgrense har ikke krav pa a sta lengre 1 arbeid, men kan
soke om a fa sta 1 arbeid med to ars forlengelse, for deretter ett a&r om gangen inntil totalt fire
ar etter at sagraldersgrensen er oppnadd. Arbeidsgiver vurderer om seknaden skal innvilges.
Varen 2018 ble partene enige om ny pensjonsavtale hvor hovedpunktet er at de som er fadt 1
1962 eller tidligere, beholder dagens regler om saraldersgrense. Arbeidstakere fadt i 1963
eller senere vil omfattes av den nye avtalen. Partene 1 arbeidslivet skal innen 2020 utrede og
bli enige om hvilke endringer det blir 1 forhold til yrkesgrupper med saraldersgrense. Den
nye avtalen skal tilpasses pensjonsreformen. Partene er enige i at det vil veere behov for
seraldergrenser i offentlige stillinger ogsa i fremtiden ("Enighet om ny pensjonslosning for

offentlig sektor,” 2018).

3.3 Hvem er seniorer i politiet?

I veileder for seniorpolitikk i politiet defineres seniorfasen fra 45 ar. Grunnen til at
politidirektoratet har valgt & sette denne grensen er at man har mange yrkesaktive ar foran
seg, men at tjenestepersoner med saraldersgrense har noen faerre ar (Politidirektoratet, 2010).
Den beskriver en situasjon hvor det er en positiv gkning av avgangsalder for de ansatte som
har saeraldersgrense 60 ar. I handlingsplanen er enske bade fra «politisk hold og
arbeidsgiver» at avgangsalderen ekes ytterligere (Politidirektoratet, 2015). I 2015 var
gjennomsnittlig avgangsalder 58 ar for politiansatte med seraldergrense 60 ar

(Politidirektoratet, 2018). Politidirektoratet beskriver at ansatte med saraldersgrense har et
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noe kortere arbeidslivslep enn andre grupper. I prognoser for gruppen med saraldersgrense
beregnes at rundt 50% gar av med pensjon det aret de kan ga av, deretter gar 24 % av aret
etter, 10 % 1 2. kalenderar, 9% 1 3. kalenderar, og resterende 8% i 4. kalenderar eller senere

(Politidirektoratet, 2015).

Totalt for alle yrkesgrupper i politiet var det 1 2017, 352 medarbeidere som gikk av med
100% pensjon. Politiutdannende utgjorde totalt 67 % av disse. 206 av de som gikk av med
pensjon hadde seraldergrense 60 ar. Denne gruppen utgjer derfor en stor andel av de som gar
av med pensjon i politiet hvert ar. Andelen med szraldersgrense 63 ar

(«lensmannsbetjenter»), er 17 stykker.

Arlig avgang pensjon med antall medarbeider 2013-2017

Ar 2013 2014 2015 2016 2017
Saralder 60 ar | 196 228 216 213 206
Seeralder 63 ar | 17 21 22 15 17
Sum 213 249 238 2238 223

TABELL1 - ANTALL POLITIUTDANNENDE MED SARALDERSGRENSE (POLITIDIREKTORATET - PERSONALRAPPORT FOR
POLITIET 2013-2017

Tallene fra Politidirektoratet viser at de aller fleste med saraldersgrense 60 ar gar av med

pensjon for fylte 60 ar. Gjennomsnittsalderen i 2017 var 58,1 ar for denne gruppen

(Politidirektoratet, 2018).

Gjennomsnittsalder ved avgang pensjon 2013-2017

Ar 2013 2014 2015 2016 2017
Politi — seeraldersgrense 60 ar | 57,8 57,8 58.0 58.1 58.1
Politi — seeraldersgrense 63 ar | 62,1 61.3 60,7 61,7 61.3
Politi — alderpensjon 70 ar 67.6 68,2 65.0 66.4 66.7

TABELL 2 - GIENNOMSNITTSALDER VED AVGANG PENSJION (POLITIDIREKTORATET)
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Tallene viser at hay alderspensjon ikke nedvendigvis medferer at man star lenger i arbeid. De

medarbeiderne som er i politistillinger med alderpensjon 70 ar gar gjennomsnittlig ut 1

pensjon 3,3 ar for fylte 70 ar. De med s@raldergrense 60 ar gar av med pensjon nar de har

igjen 1,9 ar til seeraldergrensen. De som har saraldersgrense 63 ar er de medarbeiderne som

star lengst i arbeid av de i politistillinger, med henholdsvis 1,7 ar igjen fer oppnadd

seeraldergrense.

Gjennomsnittsalder for kvinner og menn ved avgang pensjon 2013-2017

2013 2014 2015 2016 2017

Kvinne | Mann | Kvinne | Mann | Kvinne | Mann | Kvinne | Mann | Kvinne | Mann
Politi — 58,7 517 58,0 57,8 | 57,8 58,0 |58,0 58,1 |58,0 381
seralder 60
ar
Politi — 62,1 62,0* |[61,3 60,7 61,7 61,3
seeralder 63
ar
Politi — 67,6** 68,2 65,0 66,4 66,7
alderspensjon
70 ar

TABELL 3 - GIENNOMSNITTSALDER VED AVGANG PENSJON FORDELT PA KIBNN (POLITIDIREKTORATET)

*Kun en ansatt **Kun to ansatte
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Tabell 4 viser forventet avgang for politiutdannede med seeraldersgrense med dagens

pensjonsregler.
400
350 —
300 .A
250
200
150 Z
100 /./
iy o
@ 2018 2019|2020 .2021-2022 2023|2024|2025 |2026|2027|2028|2029|2030|2031 | 2032 2033|2034 | 2035 2036|2037 | 2038
—+—Kangd | 187 | 170 | 147 | 174 | 208 | 234 | 252 | 297 | 323 | 253 | 251 | 295 | 312 | 353 | 345 | 325 | 275 | 280 | 258 | 277 | 272
—-Migd | 40 | 70 | 111|187 | 170 | 147 | 174 | 208 | 234 | 252 | 297 | 323 | 253 | 251 | 295 | 312 | 353 | 345 | 325 | 275 | 280
—#—Estimat | 206 | 188 | 169 | 172 | 189 | 209 | 228 | 263 | 293 | 272 | 263 | 283 | 298 | 321 (332 | 329 (303 | 295 | 278 | 277 | 273

TABELL4 - FORVENTET PENSJONSAVGANG FOR POLITIUTDANNEDE (ANTALL PERSONER) 2018-2038

(POLITIDIREKTORATET)
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3.4 Organisering av politiet i Trgndelag

ﬁ%‘;’é?‘ POLITIET

L2 Trandalag politidistrike

FIGUR 1 - INNDELING AV TR@GNDELAG POLITIDISTRIKT (POLITIDIREKTORATET)

Politiet 1 Norge er inndelt 1 12 politidistrikter. Det er 1 dag ca. 17 000 ansatte hvor 10 000 av

disse er politistillinger.

I januar 2016 ble de to politidistriktene Nord- og Ser-Trendelag slatt sammen til et Trendelag
Politidistrikt som folge av «narpolitireformen». Trendelag Politidistrikt er et middels stort
politidistrikt malt etter folkemengde og ansatte. Det er ca. 450 000 innbyggere og i overkant
av 1100 ansatte 1 politidistriktet. De ansatte fordeler seg fra Bindal i nord til Oppdal i ser.
Politidistriktet er delt inn 1 tre geografiske driftsenheter som har sine hovedkontor
henholdsvis pa Steinkjer, Trondheim og Heimdal. Politimester og hans stab er lokalisert pa
politihuset i Trondheim. Det er respondentene fra Trendelag Politidistrikt vi har skrevet

oppgaven om og forsket pa.
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4. Teori:

4.1 Innledning

I dette kapittelet presenteres teori som vi har valgt ut for & belyse og drefte vér
problemstilling. Vi ensker a se pa hvordan arbeidstakeren sin opplevelse av
arbeidssituasjonen har betydning for handlingsmensteret. Det vil si blant annet hvordan stress
og mestring i arbeidssituasjonen pavirker valget om a bli eller a slutte i jobben.
Teorikapittelet tar for seg ulike elementer som er sentral opp mot problemstillingen. Dette
omhandler strukturelle forhold pa arbeidsplassen hvor sentrale faktorer er ledelse, kultur og
arbeidsbetingelser. Kunnskapsbegrepet er ogsa noe vi ensker a belyse i dette kapittelet. I
tillegg har vi med et annet element som bererer vare respondenter. Det gjelder
utenforliggende forhold hvor skonomi og familiesituasjon er aktuelle og ma belyses. Vi har
sett det som nedvendig a avgrense valg av teorier, men det som presenteres inneholder
relevante begrep og vinklinger knyttet til vare forskningsspersmal og

hovedproblemstillingen.

4.2 Regulering av arbeidslivet

Arbeidsmilje er forholdene for arbeidstakerne pa en arbeidsplass. Det er arbeidsgiver som i
henhold til lov skal serge for arbeidstakerens helse, sikkerhet og velferd blir ivaretatt pa alle
plan i en virksomhet. Dette er regulert i Arbeidsmiljeloven av 17. juni 2005. Formalet med
bestemmelsene 1 arbeidsmiljeloven er a sikre et arbeidsmilje som gir arbeidstakerne full
trygghet mot fysiske og psykiske skadevirkninger og med en verneteknisk, yrkeshygienisk og
velferdsmessig standard som til enhver tid er 1 samsvar med den teknologiske og sosiale

utviklingen i samfunnet. (SNL 28.01.2018)
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4.3 Jobbkrav modellen

Karasek og Thorell har utviklet en modell som tar utgangspunkt i det psykososiale
arbeidsmiljeet og beskriver ssmmenhengen mellom jobbkrav og ulike former for kontroll.
Krav, kontroll og sosial stette er de sentrale elementene i jobbkrav modellen til Karasek og

Thorell (Karasek & Thorell, 1990).

Jobbkrav kan enkelt forklares som de krav som stilles til deg i arbeidet, mens jobbkontroll er
den kontrollen du selv har over eget arbeid. I denne sammenhengen vil vi se teorien opp mot
hvordan medarbeidere i politiet opplever de fysiske jobbkravene ledelsen stiller til dem. Og i
hvilken grad de opplever 4 ha innflytelse over egen arbeidshverdag og om medarbeiderne
opplever a ha mulighet til kompetanseutvikling. I tillegg vil vi se pa om medarbeiderne
opplever stotte i form av & fa meningsfulle arbeidsoppgaver og tilrettelegging av arbeid fra
ledelsen. I analysedelen sammenlignes funnene fra kvantitativ og kvalitativ undersgkelse opp

mot Jobbkrav modellen til Karasek.

Psykososialt arbeidsmilje handler om hvordan arbeidet er organisert, samspill pa
arbeidsplassen og individuell oppfatning av dette. Begrepet psykososial er en fellesbetegnelse
pa psykiske og sosiale forhold som er av betydning for helse og mental fungering (SNL,
13.06.2018).

Jobbkrav modellen besto opprinnelig av komponentene krav og kontroll, men Johnson &
Hall sa behovet for 4 utvide modellen med komponenten sosial stette (Johnson & Hall 1988).
Opprinnelig var malet a forutsi sosialt aktiv og kreativ atferd. Men den er 1 dag mest kjent
som hypotese innen stressforskning. Fokuset i modellen er at psykologiske jobbkrav har
negativ betydning for helsa, og at kontroll og sosial stette kan fungere som buffere mot dette.
Vi vil gi en nzermere beskrivelse av de tre komponentene krav, kontroll og stette, for vi gar

over til a beskrive selve modellen.

Jobbkrav som begrep er mye anvendt innen stressforskning, hvor det fokuseres pa
belastningsfaktorers arsak til negative psykologiske og fysiske helsekonsekvenser. (Karasek

& Thorell, 1990; Lazarus & Folkmann, 1984).
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Med jobbkrav menes bade fysiske og psykologiske krav. Fysiske anstrengelser som
arbeidsmengde og stay er eksempler pa fysiske krav. Mental belastning som tanker og
folelser, og tidspress er eksempler pa psykologiske krav. Det & jobbe turnus og regelmessig
matte besta ulike godkjenninger i jobben, kan vere psykologiske krav hvis turnusen og
godkjenningene blir en mental belastning. A grue seg fordi en eksempelvis vet at det er
slitsomt a jobbe nattvakt, eller det a grue seg for a ikke besta IP- godkjenning (godkjenning
for innsatspersonell) kan ogsa veere en mental belastning. I tillegg kan det kjennes pa som
fysiske krav fordi man kan kjenne at kroppen blir fysisk sliten av a jobbe nattvakt, eller at IP-

godkjenning er fysisk slitsomt & delta pa.

Forskning viser at serlig psykologiske krav har stor betydning (Caplan et al., 1975; House et.
Al., 1979 1 Karasek & Thorell, 1990) for helsetilstand til arbeidstaker.

Karasek & Thorell definerer psykologiske krav som: “The amount of disorganization in the
work task that the worker is required to place in an organized state” (Karasek & Thorell,

1990, s. 64).

Hoye jobbkrav i seg selv utgjer ikke den storste risikoen, men kombinert med manglende
kontroll kan det fa negative konsekvenser for helsen. Kontroll bestar av elementene
ferdigheter og pavirkningsmuligheter. Ferdigheter knytter seg til kreativitet, lite gjentagende
arbeid og muligheten til a leere. Pavirkningsmuligheter knytter seg til egen arbeidssituasjon
og frihet til a ta egne avgjerelser. I denne sammenhengen forstaes kontroll som
arbeidstakerens kontroll over egne ferdigheter og innflytelse, og ikke kontroll over andre

(Staff, 2002).

Arbeidstakere som opplever forutsigbarhet i arbeidet vil ha en opplevelse av & ha kontroll i
arbeidssituasjonen. Med variasjon i arbeidsoppgavene menes at de til en viss grad selv kan
vurdere nar og hvordan de kan utfere arbeidsoppgavene. De arbeidstakerne som opplever a
ha innflytelse og pavirke i formelle og uformelle kanaler, kan ogsa styrke opplevelsen av
kontroll 1 hverdagen. Opplevelsen av kontroll kan virke som en buffer i1 forhold til uheldige
helseeffekter. Vi skal i neste avsnitt se pa sosial statte som kan vere en av faktorene for a

motvirke uheldige helseeffekter.
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Sosial stette refererer til all hjelpsom sosial samhandling, bade fra kollegaer og ledelse. Stotte

fra kollegaer er inkludering i det sosiale fellesskapet ved at kollegaer hjelper hverandre og

deler erfaringer og kunnskap. Sosial stotte fra ledelsen er blant annet at ledelsen gir

meningsfulle arbeidsoppgaver, tilrettelegger arbeidsoppgaver, og gir tilbakemeldinger, slik at

arbeidstakeren mestrer sine arbeidsoppgaver.

Den sosiale stotte har flere positive effekter. Det bidrar til 4 bygge gode relasjoner pa

arbeidsplassen, pavirker produktiviteten og pavirker helsen ved at det blant annet har positiv

effekt pa stress. Forskningen som danner Krav- Kontroll- Stette- modellen viser at Krav,

Kontroll og Stette pavirker hverandre gjensidig. Dette illustrerer modellen nedenfor.

HIGH
Decision
latitude
(control)
LOW

Psychological demands

LOW

HIGH

Low strain

Active

Passive

~
-

High strain

~
-

B

Leaming motivation
to develop new
behaviour patterns

Risk of psychological
strain and physical
illness

Adapted from Karasek, R.A., & Theorell, T. (1990). Healthy work: Stress, productivity and the

reconstruction of working life. New York: Basic Books.

FIGUR 2 - KRAV, KONTROLL OG ST@TTEMODELL (KILDE: KARASEK,1979, KARASEK & THORELL, 1990)

I folge Karasek kan man ved a se pa kombinasjonen av arbeidskrav og arbeidstakerens

kontroll 1 arbeidssituasjonen, vise hvordan den psykiske og fysiske belastningen er pa

arbeidstakeren.
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Modellen viser at lave krav og lav grad av kontroll kan fore til at arbeidstaker blir passiv, og
pa sikt kan han / hun fa reduserte evner til a mestre nye utfordringer pa grunn av dette. Dette

ser vi av rubrikken nederst til venstre i modellen.

Lave krav og hey grad av kontroll kan fere til at arbeidstakeren ikke far nok utfordringer og

kjeder seg 1 arbeidet, noe vi ser av everste rubrikk til venstre 1 modellen.

Hoye krav og liten grad av kontroll kan fere til stress og pavirke helsa negativt, noe som

fremgar av nederste rubrikk til heyre i modellen.

Hoye krav og hey grad av kontroll, eller tilstrekkelig grad av kontroll, bidrar til motivasjon

og utvikling. Dette ser vi i gverste rubrikk til heyre 1 modellen.

Hvis en arbeidstaker har lave jobbkrav, sa har ikke de andre elementene sa stor betydning.
Men dersom arbeidstaker har hoye krav, sa har altsa kontroll og stette vesentlig betydning for
arbeidstakerens helse. Det innebarer at det blir ekstra viktig & skape mestring for
arbeidstakeren ved a styrke elementene kontroll og stette. Som tidligere skrevet, sa er det
serlig psykologiske krav som har stor betydning, og dermed kan vare ekstra belastende, og

pavirke helsa negativt for arbeidstakeren.

For a oppsummere Karasek sin Jobbkrav modell, sa viser den at det er den “gyldne
middelvei” som gir best resultat. Det vil si at moderat haye krav og utfordringer, kombinert
med variasjon i arbeidsoppgavene og muligheter for a styre egen arbeidshverdag, gir vekst og

utvikling 1 arbeidssituasjonen.

Jobbkrav modellen er kritisert blant annet fordi den overforenkler vanskelige interaksjoner.
Den ivaretar ikke individuelle forskjeller og den har uklare malsettinger. Malingene
innebarer subjektive forhold og det er brukt mangelfulle statistiske metoder. Samtidig er
modellen en av de mest brukte modellene for a analysere psykososialt arbeidsmiljo, og den
har hatt stor innflytelse pa oppfatningen av arbeidshelse (Statens arbeidsmiljeinstitutt,
presentasjon “Mental helse i1 arbeidslivet”, Margrethe Schening, 24.04.2008). Vi ensker a ga

litt videre i1 forhold til begrepet mestring og dermed se pa kompetansebegrepet.
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4.4 Kompetanse og laering

4.4.1 Kompetanseutvikling og Ba

A veare kompetent betyr at man har riktig kompetanse ut fra de krav som stilles til de
oppgavene som skal leses (Lai, 2016). Kompetanseutvikling er ikke nedvendigvis det samme
som kompetanseheving. Kompetanseheving er utvikling av heyere og mer spesialisert
kompetanse hos den enkelte, mens kompetanseutvikling har som mal som a endre eller skape
ny kompetanse. Dette kan vaere endrede holdninger, bredere kunnskap, eller korrigere
ferdigheter (Lai, 2016). Kompetanse er definert av Lai til a vaere et potensial av fire
komponenter; de samlede kunnskaper, ferdigheter, evner og holdninger som gjer det mulig a
utfore aktuelle oppgaver i trad med definerte krav og mal» (Lai, 2016). Lai peker pa at
kompetanse bestir av komponentene som i hovedsak er faktorer som er forankret pa
individniva. Men den individuelle kompetansen kan videreutvikles og mobiliseres ved at

organisasjonen legger en overordnet strategi for utvikling av kompetanse.

4.4.2 Ba

Begrepet Ba har opprinnelse fra Japan, og er en fellesbetegnelse for kunnskapsutvikling.
Ba'et er stedet der kunnskap kan utvikle seg. Stedet er den faktiske, kulturelle, sosiale og
historiske konteksten som er viktig for den enkelte medarbeider, for at informasjonen skal

veere forstaelig og gi mening.

Nonaka og Takeuchi tar utgangspunkt 1 at kunnskap i1 hovedsak er en sosial prosess som

foregar mellom individer ( Gotvassli, 2015).

De legger vekt pa den ideelle laringssituasjonen. Et Ba kan finne sted 1 sma sosiale fellesskap
med stotte og omsorg og hvor det er felles forstehandserfaringer (Hislop, 2009). Ifelge deres
teori utvikles kunnskapen i en sirkular bevegelse fra en taus tilstand hos et individ til en

annen taus tilstand hos et annet individ - gjennom sosialisering. I neste fase settes det (sa vidt
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det er mulig) ord pa den tause kunnskapen gjennom refleksjon og dialog - eksternalisering

(Hislop, 2009).

Ba refererer ofte til den riktige konteksten som fremmer gode relasjoner 1 organisasjonen.
Begrepet omfatter bade de fysiske, virtuelle og mentale rommene som trengs for

kunnskapsutvikling.

Interaksjon er selv kjernen 1 Ba. Kunnskapsutvikling skjer 1 interaksjonen mellom deltakerne
1 arbeidsmiljeet og med omgivelsene. I folge Nonaka, Von Krogh og Ichijo, bestemmes
interaksjonen av hvor mye tillit og omsorg deltakerne i arbeidsmiljeet viser hverandre. De har
gjennom empiriske studier funnet ut at omsorg beskriver relasjoner som virker positive pa

kunnskapsutvikling.

4.5 Motivasjon

4.5.1 Arsaker og effekter

Det er laget forklaringsmodeller som ofte brukes for a forklare hvorfor seniorer velger & bli
eller forlate arbeidslivet. Modellene viser hvordan utstetingsprosesser pavirker den enkelte i a
bli presset ut av arbeidslivet, tar et valg om a forlate arbeidslivet pa bakgrunn av alternativer
vedkommende har eller velger a forlate arbeidslivet til fordel for eksempelvis familie.
Hovedmodellene er «push», «pull», «jump» (Gambetta 1987 i Brathen & Bakken, 2013). I
tillegg er det faktorene «stay» og «stuck» som henholdsvis forklarer tilknytning og stuck som
holder arbeidstakere ufrivillig lengre i1 arbeid (Snartland & @verbye 2003 i Solem, 2012).
«Push», «pull», og «jump faktorer som pavirker gjennom utstetingsprosesser. Dette er ofte
strukturelle forhold som den enkelte vanligvis har liten pavirkning pa. For a skape tilknytning
til arbeidsplassen og arbeidsoppgavene, og derved skape enske om a sta lengre i arbeid, ma
prosessene som skaper utstating reduseres. Gjennom a styrke de positive sidene kan ogsa
tilknytningen forsterkes. Grensene mellom modellene kan vare flytende og ga i hverandre.

Det er ikke nedvendigvis en faktor som er avgjerende, men en pavirkning av flere.
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«Pushy faktorene ligger i forhold som medferer at seniorer presses ut av arbeidslivet. En slik
utstotingen kan komme av grunner som beror pa helse, ekonomi, eller sosial utsteting fra
arbeidsplassen. Dette pa bakgrunn av negativt syn pa seniorer som kvalifisert og produktiv
arbeidskapasitet. Arbeidsplassens holdninger, normer og forhold til diskriminering spiller inn

(Solem, 2012).

«Pull» -kategorien har som utgangspunkt at det er den enkelte selv som vurderer, og
verdsetter de fordeler og ulemper som ligger mellom arbeid og fritid. Vurderinger som a
beholde god inntekt, kontakt med et sosialt miljg pa arbeidsplassen, og et meningsfylt arbeid
er faktorer som vi finner 1 «pull». Det kan ogsa veere faktorer som gjer at seniorer velger

pensjonering som gode pensjonsordninger og intensiver.

«Jump» beskrives som en sosial attraksjonsfaktor eller en faktor for tilknytning til annen
alternativ virksomhet (Solem, 2012). Bade «pull» og «jump» beskriver situasjoner hvor
seniorer selv tar et valg pa bakgrunn av vurderinger mellom belenning og belastning. Det er
derimot sjelden at det kun er individuelle forhold som ligger til grunn for vurderingen.
Beslutning om & forlate arbeidslivet tas 1 stor grad sammen med andre og under visse sosiale
feringer som sosiale attraksjonsfaktorer. Vurderinger rundt familieforhold, og forpliktelser
ovenfor partner, barn og barnebarn kan ha stor betydning. En annen faktor er vurdering av
opplevelsen av navarende jobb opp mot a skifte til annen alternativ virksomhet. Dette kan

veere frivillig arbeid, studier, eller sosiale faktorer.

«Stay» har betydning for hvilken tilknytning en har til jobben. Hvilke kjennetegn og hva gjer
at en ensker a fortsette. Noen av stay faktorene er at det oppleves a ha meningsfullt arbeid,
interessante arbeidsoppgaver, godt arbeidsmilje bade sosialt og tilrettelagt, og god lenn.

Disse faktorene kan pavirkes gjennom arbeidsdesign, tilrettelegging og utvikling av jobben.

«Stuck» er en faktor som laser en fast i jobben. Faktoren er gjerne en ufrivillig fastlasning i
arbeidssituasjonen pa grunn forhold som pavirker eller utsetter beslutningen om a skulle ga

av med pensjon. Dette kan veere ekonomiske forhold som darlig pensjonsvilkar, og hey gjeld.

For 4 motvirke utstatingsprosessene er det viktig som vi var inne pa & redusere disse, men
ogsa styrke tilknytningen til arbeidet gjennom modellen som beskrives som «stay». Et

meningsfullt arbeid som den enkelte finner indre motivasjon til 4 gjere, kan styrke
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tilknytningene til arbeidet og positiv adferd pa arbeidsplassen. Kuvaas og Dysvik sin
forskning fra 2016 konkluderte med at det er en positiv sammenheng mellom indre
motivasjon og arbeidsutferelse. Hvor de som var indre motiverte hadde hayere
arbeidsinnsats, bedre kvalitet pa arbeidet, og mer ekstrarolleatferd. Resultatene fra deres
forskning viser at motiverte medarbeidere far en sterkere tilherighet til organisasjonen de
tilherer (Dysvik, Kuvaas, & Buch, 2016). Kaufmann og Kaufmann sier at motivasjon som en
prosess som setter i gang, gir retning til, opprettholder og bestemmer intensitet i atferd
(Kaufmann & Kaufmann, 2003). Motivasjon kommer fra det latinske ordet movere som betyr

a bevege.

4.5.2 Indre og prososial motivasjon

Dysvik og Kuvaas har beskrevet indre motivasjon som adferd utfort med bakgrunn i indre
belonninger (Dysvik et al., 2016). Slike belenninger kan vare folelser av tilfredshet, glede
eller mening knyttet til de oppgaver som blir utfert. Det er med andre ord selve
arbeidsoppgaven eller aktiviteten som er belenningen, og som gjer at vi «glemmer tid og
sted» (i Kuvaas og Dysvik, 2012 i Dysvik & Kuvaas 2016). Pa bakgrunn av indre adferd er
det arbeidsoppgavene eller aktivitetene som gar foran ensker om ekstern belenning, eller det
a ville unnga negative konsekvenser. Et eksempel pa indre motivasjon i en operativ
(patruljerende politi) politihverdag kan veere nar en politipatrulje pagriper en innbruddstyv pa
fersk gjerning. Det kan bli naermest en euforisk stemning over a lykkes med oppdraget. Indre
motivasjonen er 1 stor grad situasjonsavhengig. Derfor ber organisasjoner og ledere legge til
rette for at ansatte opplever indre motivasjon. Forskning gjort av Kuvaas og Dysvik i 2016,
viser at det er positive sammenhenger mellom indre motivasjon og jobb-relevante resultater.
De sa at det var en positiv sammenheng mellom indre motivasjon og arbeidsutferelse som
arbeidsinnsats, kvalitet pa arbeidet og ekstrarolleatferd. Resultatene viser at motiverte
medarbeidere i storre grad er stolte av en sterkere tilherighet til, og i mindre grad tenker pa a

forlate organisasjonen sin (Dysvik et al., 2016).

Prososial motivasjon defineres som et enske om a etterleve organisasjonsnormer og verdier
som folge av at medarbeiderne identifiserer seg med organisasjonen (Kuvaas og Dysvik,

2016 1 (Dysvik et al., 2016). Kuvaas og Dysvik finner videre at de ansatte som opplever at de
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gis mulighet for opplaering og utvikling, «betaler» tilbake til organisasjonen sin for
mvesteringen som gjores i medarbeiderutvikling. Medarbeiderne har hey indre motivasjon,
og en positiv ekstrarolleadferd. De medarbeiderne som finner oppgavene sine som lystbetonte
og interessante, vil gke innsatsen og hjelpeadferden. Men ogsa det a bli «sett» og lagt merke
til for det arbeidet en gjor, om sa kun kortvarig, vil positivt kunne gjere en forskjell 1

innsatsen en legger i jobben, og resultater som oppnar (Grant et al, 2007 i Dysvik et al., 2016)

4.5.3 Ytre motivasjon

Nar kilden til motivasjon oppstar utenfor selve aktiviteten, og rettes mot mulige konsekvenser
av a gjere eller ikke gjore den, altsa en vurdering av fordeler og ulemper, sa er adferden den
knyttes til en ytre motivasjon (Dysvik et al., 2016). Det betyr at en adferd knyttet til ytre
motivasjon kan veere basert pa at arbeidet kun gjennomferes fordi det utbetales lonn, eller
andre goder for 4 gjore det. Pa den andre siden kan det vaere et gnske om a unnga
korreksjoner, eller andre sanksjoner som er knyttet til jobbutferelsen. Forskjellen mellom
indre og ytre motivasjon er at indre motivasjon er drevet av gjennomfering av aktiviteten,
mens ytre motivasjon er pa bakgrunn av konsekvenser av a gjennomfere aktiviteten. Ytre
motivasjon kan veere egnet nar det er snakk om intensiver for & gjennomfere enkle og
rutinemessig oppgaver. Y tre motiverte medarbeidere opplever sterre grad av utbrenthet, og

konflikt mellom jobb og fritid (Kuvaas mfl, 2014)(Dysvik et al., 2016).

Undersekelser gjort i Nederland har vist at eldre yrkesaktive motiveres av at
arbeidsoppgavene er utfordrende og meningsfylt. Yngre yrkesaktive motiveres mer av
karrieremuligheter. Det foreslas derfor at pa bakgrunn av endringene i arbeidsmotivasjonen
med alderen heller ber legges mer vekt pa eldre arbeidstakere sin styrke. Og dermed gi
utfordringer i jobben fremfor lettelser med mindre helsemessige grunner ikke gar (Bousmann
et al. 2011 i Solem, 2012). En annen undersekelse gjort av Ng og Feldmann i 2010 viser at

eldre i sterre grad enn yngre er indre motivert for jobben (Solem, 2012).
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4.6 Kunnskap

4.6.1 kunnskapsarbeid

Kunnskap kan vi beskrive som den menneskelige ressursen i organisasjonen (Gotvassli,s.19).
Politiet er en kunnskapsorganisasjon, da det er de menneskelige ressursene som er den
viktigste ressursen i organisasjonen. Vare respondenter er kunnskapsarbeidere og driver med
kunnskapsarbeid. Det finnes flere definisjoner av kunnskapsarbeid, men kunnskapsarbeid

defineres i boka Kunnskapsarbeid (Irgens og Wennes, 2011, s.15) slik:

«Kunnskapsarbeid er arbeid som i liten grad er rutinebasert, som vanskelig lar seg
standardisere, og der svarene pa hvordan oppgaven skal utfores, primeert er d finne i den

profesjonelle kunnskapen arbeideren har tilgang til og utvikiler giennom praksis.»

Hillestad og Sandvik (Gotvassli 2015, s.114) har definert seks kjennetegn pa

kunnskapsarbeideren:

- autonomi og selvstendighet i utforelsen av arbeidet

- jobbkompleksitet

- informasjonsprosessering som krever mye intellektuell tankevirksomhet
- komplisert problemlosning

- mangfold av ferdigheter og inneha flerfaglighet

- spesialisering

Videre sé inspireres kunnskapsarbeidere av en sterk indre motivasjon og at de har en
personlig vekst. De trives godt under fleksible og dynamiske forhold, og har vanskeligheter
med a trives 1 en strengt byrakratisk organisasjon. Kunnskapsarbeideren skiller seg altsa ut fra
andre arbeidere pa flere mater og det kreves utradisjonell og god utevelse av ledelse heller

enn fraveerende ledelse (Irgens og Wennes, 2011, s.14).

Vi ensker a utdype litt om hvordan vi kan lede kunnskapsarbeideren.



4.6.2 Lede kunnskapsarbeideren

Kunnskapsledelse krever at oppmerksomheten rettes mot kunnskaps- og leeringsprosesser
som bidrar til at den totale kunnskapskapitalen 1 en bedrift kan utvikles. Kunnskapsledelse er

ledelse av prosesser i den hensikt a utvikle, lagre, dele og anvende kunnskap, illustrert etter

beskrivelse fra Irgens, 2011:
IIll .

Utvikle
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FIGUR 3 - PROSESSER | KUNNSKAPSLEDELSE, EGEN FIGUR

Sa kommer vi til selve utevelsen av kunnskapsledelsen og utfordringer knyttet til dette.

En undersekelse fra 2010 foretatt av arbeidsgiverorganisasjonen Abelia viste at to av tre
sjefer i kunnskapsbedrifter opplevde at de som de var satt til 4 lede, hadde heyere status i
bedriften enn dem selv. Viktigheten av a skape god motivasjon hos kunnskapsarbeideren
avhenger av en leders varemate, beslutninger og deres relasjonelle adferd. Noe som igjen
bidrar til god ledelse av kunnskapsarbeideren. Selve motivasjonen hos kunnskapsarbeideren
kan veere kompleks, men kan deles i en indre og ytre motivasjonsfaktor. Den indre faktoren

tar for seg psykologiske aspekter som tilfredshet i jobben og en na&ermest lykkefolelse. Nar det
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gjelder den ytre faktoren sa kan det vaere ros eller fraveer av kritikk, materielle goder og sosial

status. (Gotvassli, 2015).

Andre utfordringer knyttet til ledelse av kunnskapsarbeideren gar pa at det kan vere
vanskelig a utforme lederrollen og personalpolitikken. Dette begrunnes ved felgende

sertrekk hos kunnskapsarbeideren (Goffee og Jones 2007, s. 117 1 Gotvassli):

- devet hva de er verdt

- de er organisatorisk smarte

- de ignorer hierarkier

- de krever direkte adgang til sjefen
- de har gode forbindelser

- de har lav kjedsomhetsterskel

- de takker ikke sjefen

4.7 Kultur

Ulike organisasjoner har egne kulturer som sier noe om organisasjonens identitet - “slik gjor
vi det hos oss”. Dette gjelder ogsa politiet. Det er nedvendig a gi en definisjon av begrepene

organisasjonskultur og verdier for vi gar videre:

«Organisasjonskultur er de sett av felles delte normer, verdier og virkelighetsoppfatninger
som utvikles i en organisasjon ndr medlemmene samhandler med hverandre og med

omgivelsene» (Bang, 1988 s. 19 i1 Gotvassli, 2015, s. 131).

Ifelge definisjonen utvikles kulturen bade i samhandling internt mellom de som arbeider i
organisasjonen, og 1 samhandling med omgivelsene. I felge Gotvassli omhandler
organisasjonskultur gjerne de mer uformelle sidene av organisasjonen, og de kan vare

vanskelig a beskrive og skriftliggjere.

Verdier kan defineres som: «et begrepsmessig, eksplisitt eller implisitt, sertrekk ved et
individ eller karaktertrekk ved en gruppe, som er enskelig, og som pavirker valget av

tilgjengelig fremgangsmater og mal knyttet til en handling» (Kluckhohn 1962 i Irgens og
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Wennes, 2011, s. 211). Videre kan verdi ogsa defineres som «en vedvarende tro pd at en
spesiell handlemate eller sluttilstand, personlig eller sosialt er d foretrekke framfor en
annen» (Rokeach 1979 i Irgens og Wennes 2011 s. 148.). Vellykkede bedrifter er bevisste
hvilke kjerneverdier, eller fellesskapsverdier man skulle basere driften pa (Collins og Porras

1996, 1 Irgens 2016).

Organisasjonskultur er en viktig faktor for prestasjonsoppnaelse, og den fungerer som et
styringsredskap. Den kan modifisere effekten av organisasjonsstruktur og den skaper
fellesskap og bygger identitet. En organisasjon med sterk kultur har bedre forutsetninger enn
andre organisasjoner til a na sine sentrale mal. Dette fordi kjerneverdiene er tydelige og
energien brukes til a arbeide mot malene (Gotvassli, 2015). I dette ligger det en sterk
styringsmekanisme. Her lares en “oppskrift” pa hvordan man skal handtere ulike gitte
situasjoner, og medarbeiderne er komfortable med at “slik gjor vi det hos o0ss”. Det kan
videre beskrives som at organisasjonens kjerneverdier har satt seg, ved at de er innlart

igjennom sosialisering i arbeidsmiljeet, og 1 tillegg integrert og etterlevd av den enkelte.

Cameron og Quinn (Cameron og Quinn 2013, i Gotvassli 2015) har delt inn i
organisasjonskultur 1 fire ulike typer. Hierarkisk kultur er en av typene. Den beskrives som en
kontrollerende kultur som kjennetegnes ved at det er en standardisert og strukturert
arbeidsplass som har prosedyrer, regler og rutiner for alt som skal gjeres. Denne typen
organisasjon kjennetegnes ogsa av en klar organisatorisk struktur med streng kontroll og klart
definerte ansvarsomrader. Hovedfokuset er a opprettholde en effektiv, palitelig, rask og

flytende produksjon

Organisasjonens langsiktige mal er a opprettholde stabilitet, forutsigbarhet og effektivitet.
Kunnskapsutvikling 1 en slik organisasjon vil preges av standardisering av lesninger via
databaser, kartlegging og bruk av eksplisitt kunnskap. Vi gjenkjenner at politiet har mange av
trekkene som beskrives 1 hierarkisk kultur. I tillegg har de politiutdannede en fellesnevner
med lik skolegang, det vil si Politiskolen/ Politihagskolen, som gjer at de far en felles
plattform med normer og verdier som er leert 1 utdanningen. Samtidig som vi definerer
politiet som en organisasjon med hierarkisk kultur, s& har vi definert medarbeiderne i politiet

som kunnskapsarbeidere 1 en kunnskapsorganisasjon.
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FIGUR 4 - POLITIET ER EN KOMBINASION AV PROFESIONELT BYRAKRATI OG KUNNSKAPSVIRKSOMHET MED
FAGPROFESJONELLE MEDARBEIDERE ETTER JOHANNESSEN OG GLOMSETH 2015, EGEN FIGUR.

Det er noen trekk som er karakteristiske ved kulturen i kunnskapsbedrifter:

“Kunnskapsbedrifter har en kultur preget av profesjonslogikk, fagkultur og fagnormer. De
ansatte har ofte liten tro pd ledere, onsker seg stor frihet og tror mer pd egne evner enn d
innordne seg etter byrdkratiske rammer” (Grundt, 2006 1 Gotvassli 2015, s. 140). Samtidig

stiller kunnskapsarbeideren krav til at lederen engasjerer seg 1 sine ansatte og deres behov.

I kunnskapsorganisasjoner kjennetegnes ogsa kulturen av at det er sosialiseringen av de
uformelle normene mellom medarbeiderne som er viktigst for kunnskapsarbeideren. Det har
starre betydning enn formelle direktiv fra lederne. Det er det som kalles “kulturen”, og som
“sitter i veggene”. Man kan si at den smapraten som skjer over kaffekoppen pa de uformelle
arenaer saledes kan vere en utfordring for lederne. Nar vi overforer dette til politiet, sa sier
teorien at pa den ene siden er det viktig for medarbeiderne at lederne viser engasjement for
deres situasjon, samtidig som det er hva kollegaene sier og gjor som har sterst betydning. I

analysekapitlet skal vi se naermere pa hvordan teorien stemmer med funnene vare.
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Schein beskriver gjennom sin kulturmodell at organisasjonskulturen har tre ulike niva. Dette

beskrives 1 Schein's kulturmodell:

~ Verdierog
normer

£
P

~ Grunnlegende
antagelser N

FIGUR 5 - SCHEINS KULTURMODELL, EGEN FIGUR

Det forste nivaet er kultur utrykk og artefakter, som beskriver det som er synlig pa overflaten
og det fysiske man meter 1 en ny kultur. Det kan veere medarbeidernes atferd, hvordan de
snakker og oppferer seg, og fysiske gjenstander som bygninger og interier 1 det fysiske

arbeidsmiljeet.

Det andre nivaet er verdier og normer. Dette er organisasjonens normer, mal, strategier og
sosiale prinsipper. Disse veileder de ansatte i organisasjonen, og kan vare bade eksplisitte og
skriftlige, samtidig implisitte og ikke nedfelt skriftlig. Schein skiller mellom forfektede og
levde verdier. De forfektede verdier er verdier man ensker a etterleve, mens de levde verdier
er de som kommer til syne nar man handler ubevisst. Det beskriver at det ikke trenger veaere

samsvar mellom liv og lare.

Det tredje nivaet er grunnleggende antagelser. Det beskriver at medarbeidere gradvis utvikler
antakelser som ubevisst blir en sannhet, noe man tar for gitt. Utfordringen med dette er i og

med at man ikke er klar over sine antakelser, sa er de ikke sa lett 4 endre.
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De ulike nivaene krever ulikt fortolkningsniva. Vi er bevisste var atferd og artefaktene, og det
krever lite fortolkning a bli klar over dem. Verdier og normer kan vere eksplisitte og nedfelt,
men det krever middels fortolkningsevne & avdekke om det er forfektede eller levde normer.
Vare grunnleggende antakelser er vi ofte ikke bevisste selv, og dette anses a vere det
«dypeste» nivaet av kulturen. Det krever hey grad av fortolkning 4 avdekke dette. Alle tre
nivaene pavirker hverandre gjensidig. Dette er det viktig a ha kunnskap om for a kunne
identifisere organisasjonskulturen og videre hvis man skal forseke & endre

organisasjonskulturen (Schein 1987 i Gotvassli, 2015).

Det kan veere utfordrende a identifisere og beskrive en organisasjonskultur. En metode er a
observere kultur- uttrykk som kan klassifiseres og brukes som viktige informasjonskilder til

kultur. Dette er klassifisert 1 tre kategorier:
Verbale uttrykk: historier, sprak og sjargong

Atferdsmessige uttrykk: seremonier og rutinesituasjoner, samhandlingsmenstre,

uttrykte folelser, personalpolitikk
Fysiske og materielle uttrykk: symbolske objekter, fysisk utforming av organisasjon
(Hyrve og Satagen, 1994, 1 Gotvassli 2015, s.133).

Alle organisasjoner har sitt eget sprak og sjargong som er kjent internt 1 organisasjonen. Dette
gjelder ogsa politiet, som benytter egne ord, uttrykk og forkortelser bade 1 den skriftlige og
muntlige kommunikasjon. Dette er kjent og forstaelig for medarbeidere 1 politiet, men ukjent
og uforstaelig for andre. Historier fra hendelser formidles i ulike uformelle arenaer som en
mate a overfere erfaringer og informasjon pa, samt at det formidler identiteten 1 kulturen. Her
kan det vare historier som gjelder hele organisasjonen, eller mindre grupper av
organisasjonen. Politiet har pa lik linje med andre organisasjoner seremonier og
rutinesituasjoner. Det er nok store forskjeller internt hvordan dette kommer til uttrykk. Det
kan vere faste metepunkt, kaffepauser, bursdagsfeiring, “tabbekake”, “fredagskaffe” med
mer. Samhandlingsmenstre sier noe om hvordan man opptrer overfor hverandre. Eksempelvis

om det ert “heyt under taket” i form av at man kan si sin @rlige mening.
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Fysiske og materielle uttrykk kan veere medarbeidernes bekledning, uniformering. Hva er det
som preger det fysiske arbeidsmiljeet, er det orden og struktur, eller “flyter det”? Hva er det
som henger pa veggene? Er det dyr kunst, eller plakater. Hva uttrykker de? Ved a observere

og klassifisere kulturuttrykk, kan vi neerme oss kulturen i politiet.

Vi skal jobbe videre med kultur 1 analysedelen av oppgaven for a se pa om kulturen pavirker
medarbeiderne i politiet nér de stér 1 valget ved oppnadde pensjonsrettigheter. Scheins
kulturmodell blir brukt opp mot svarene til respondentene vare, og vi vurderer om det er
samsvar mellom liv og laere 1 politiet. Her tenker vi pa om kulturen brukes som et bevisst
styringsredskap og om det eventuelt kan pavirke medarbeiderne 1 politiet. Vi skiller mellom
leringskulturen i politiet, og kulturen mellom kollegaer. Er det slik at om respondentene lar
seg pavirke av kulturen, og om det er lederne eller kollegaene som har betydning nar de star 1

valget.

4.8 Begrepsavklaringer

Polititjenesteperson
Med polititjenestepersoner menes utpekte polititjenestepersoner som har politimyndighet 1
medhold av politilovens § 20.

Seeraldersgrense
Noen yrkesgrupper, som for eksempel politiet, har lavere pensjonsalder for enkelte grupper
ansatte 1 noen stillingskoder. Disse stillingene har det som kalles seeraldersgrense, og

reguleres for politiet gjennom «lov om aldersgrenser for offentlige tjenestemenny fra 1956.

85- arsregelen
Ved a legge sammen alder og opptjeningstid 1 Statens pensjonskasse, og summen blir 85 ar

eller mer, kan vedkommende frivillig ga av med pensjon inntil tre ar for seeraldersgrensen
inntreffer. Derav benevnelsen «85-ars regelen». Det vil si tidligst ved 57 ar for
polititjenestepersoner med searaldersgrense 60 ar, og tidligst 60 ar for de med saraldersgrense

63 ar for ansatte i stillingskoder med seraldersgrense.



37

5. Metode:

Begrepet metode kommer av det greske ordet methodos, og betyr opprinnelig veien til malet
(Kvale og Brinkmann, 2009). Den vitenskapelige metoden stiller krav til hvilken
fremgangsmate vi benytter nar vi samler inn empiri. Dermed ma vi jobbe systematisk med
fremgangsmaten, slik at vi til slutt kan na malet vart som er a komme frem til troverdig

kunnskap i forskningen var.

Vi vil felgende presentere sentrale vitenskapsteoretiske begrep som vi benytter i var

forskning, og som til slutt vil lede ut i en begrunnelse for vart vitenskapsteoretiske stasted.

5.1 Ontologi og epistemologi

Ontologi omtales som laeren om hvordan virkeligheten er og ser ut. Epistemologi omtales
som leeren om kunnskap og kunnskapstilegnelse av kunnskap. Epistemologien har som
utgangspunkt “en erkjennelse av at det er et skille mellom virkeligheten slik den faktisk er, og
virkeligheten slik den fremstar og oppfattes av forskeren (Jacobsen 2015, s. 23). Enhver har
altsa ulikt syn pa hvilken kunnskap som er relevant og hva vi kan vite noe om (Johannessen,
Christoffersen, & Tufte, 2016). Vart vitenskapelige stasted danner bakteppe for hvordan vi

beskriver virkeligheten.

Det er flere forstaelser av hvordan virkeligheten er. I vitenskapsteorien har man skilt mellom
to ulike tilneerminger. Den positivistiske tilneermingen med tilherighet i naturvitenskapen, og

den fortolkningsbaserte tilnarmingen, med tilherighet i samfunnsvitenskapen.

5.2 Positivistisk og fortolkningsbasert tilnserming

Den positivistiske tilneermingen har som utgangspunkt at alt som kan sanses og oppfattes
ogsa kan studeres. Den positivistiske tilneermingen henviser til det som positivt er til stede,
som kan sanses og erfares direkte. Virkeligheten er det man ser, herer og kan fele- som kan

telles, males og beskrives. Objektivitet er et sentralt begrep, forskeren skal studere samfunnet
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pa en neytral mate, og ta en observater-rolle i sin forskning. Den ekstreme positivist ensker
ikke a forholde seg til personlige opplevelser hos den det forskes pa, kun objektive forhold
(Jacobsen, 2016).

Den fortolkningsbasert tiln@rmingen er pa mange mater et motsvar til den positivistiske

tilneermingen.

Mennesket og samfunnet er sosialt konstruert, og kan ikke studeres pa samme mate som
innen positivismen. Den sosiale virkeligheten er ikke stabil, men i kontinuerlig endring, og
det eksisterer ikke en objektiv sosial virkelighet, men derimot flere ulike forstaelser. Den
fortolkningsbaserte tilneermingen legger i tillegg vekt pa at «virkeligheten bare kan kartlegges
ved at forskeren setter seg inn 1 hvordan mennesker fortolker og legger mening i spesielle
sosiale fenomener» (Jacobsen, 2015, s. 28). En slik forstaelse av kunnskapsutvikling kan
omtales som hermeneutikk. Noe forenklet kan vi si at positivismen forklarer, mens man innen

den fortolkningsbaserte tilneermingen vil forseke a forsta fenomenet det forskes pa.

5.3 Hermeneutikk

Hermeneutikk kommer fra greske “hermeneuin” og betyr a bringe til forstaelse. En
hermeneutisk tilneerming legger vekt pa at det ikke finnes en egentlig sannhet, men at
fenomener kan tolkes pa flere nivaer. Den bygger ogsa pa forstaelsen av at man ma forsta

delene ut fra helheten, og helheten ut fra delene.

Nar vi skal forsta noe nytt, begynner vi ikke pa bar bakke, men bruker den kunnskapen vi
allerede har til a fortolke. Vi bruker var forforstdelse. Thagaard fremhever ogsa betydningen
av a fortolke menneskers handlinger gjennom a utforske et dypere meningsinnhold enn det
mest innlysende (Thagaard, 2018). Som forsker inngéar vi i fortolkningsprosessen, og star

ikke utenfor for a gjennomfoere neytrale undersakelser.

Et annet sentralt begrep er den hermeneutiske spiral, som kan beskrives som et vekselspill
mellom forstaelse og erfaring, teori og praksis, og deler og helhet. Dette er en kontinuerlig

prosess som foregar i dialogen mellom forsker og den andre person. Denne kontinuerlige
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prosessen mellom del- og helhet vil til slutt gi begge parter en starre og dypere forstaelse.

(Thagaard, 2018).

Farstaelse /
forforstaelse

Fortolkning

Forstaelse /
forforstaelse

Fortolkning

FIGUR 6 - HERMENEUTISK SPIRAL, EGEN FIGUR

5.4 Metodevalg - kvantitativ metode, kvalitativ metode eller
en mer pragmatisk tilnaerming?

Metodelaren viser til at valg av metode har til hensikt a hjelpe oss sa langt som mulig med a

finne ut om vare antakelser stemmer med virkeligheten (Johannessen, s.26).

Tradisjonelt har det vaert to ulike metoder som har veart benyttet; enten kvantitativ metode,
eller kvalitativ metode. Kvantitativ metode kan beskrives som undersekelser som frembringer
tallmateriale, ved for eksempel sparreundersegkelse. De fenomenene man ensker undersokt
ma kunne defineres og avgrenses og telles, for sa a fremstilles i tabeller eller diagram. Dette
gjor at mange kvantitative undersekelser ofte har utspring fra en positivistisk tilneerming.
Kvalitativ metode bruker metoder som egner seg godt til a beskrive fenomen i deres kontekst,

for eksempel ved bruk av intervju, og videre fortolker dette slik at man fér en okt forstielse
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av fenomenet (Justesen & Mik-Meyer, 2010). Kvalitativ metode har utspring i
fortolkningsbasert tilneerming, og vi kan si at metodene tradisjonelt har gjenspeilet det
teoretiske stastedet til forskeren. Den ene tilnzermingen har tradisjonelt ogsa utelukket den

andre tilneermingen.

En forholdsvis ny tenkning er a kombinere metoder fra de ulike tilneermingene innen

metodelaren i forskningen. Det engelske ordet for dette er “‘mixed methodes”.

Metodetriangulering er en variant av “‘mixed methodes”, og kan forklares som at forskeren
bruker ulike metoder 1 feltarbeidet. “Troverdigheten kan ogsa styrkes ved a tilbakefore
resultatene til informantene for a fa bekreftet resultatene” (A. Johannessen et al., 2016,

5.232).

“lkke alt som kan telles, teller og ikke alt som teller kan telles .

Albert Einstein

Sitatet gjenspeiler var tilneerming til vitenskapsteorien. I var forskning vil vi se pa hvorfor
polititjenestepersoner velger enten a bli eller forlate, og for at forskningen skal ha mest mulig
troverdighet, sa ensker vi ga i dybden for a finne svarene. Ved a sende ut sperreskjema vil vi
kunne kartlegge utbredelsen av det vi forsker pa, og det er nyttig for oss. Samtidig vil det
ikke gi oss svaret pa Avorfor. Derfor har vi behov for a gjennomfere intervju for a fa mer
dybdekunnskap om de fenomenene vi forsker pa. Ved a gjennomfere intervju, sa er vi aktivt
deltakende og inngar i fortolkningsprosessen. Vart vitenskapsteoretiske stasted er plassert
godt inn i hermeneutikkens fortolkende tilnaerming. Vi begynner ikke pa bar bakke i motet
med vare kollegaer, men tar med oss den kunnskapen vi allerede har nar vi fortolker svarene i
mtervju. Dette skjer i veksels spillet mellom oss og vare kollegaer 1 intervju, og er en

kontinuerlig prosess.

Ifelge Johannessen, Tufte og Christoffersen skal man ta hensyn til flere ting nar man velger
metode. Man skal velge den metoden som besvarer problemstillingen best mulig, ut fra de

ressurser man har til radighet og innenfor de rammer som er (A. Johannessen et al., 2016).
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Vi har valgt en problemstilling som sper “hvorfor”, og krever et beskrivende svar hvor man
gar 1 dybden. Det taler ogsa for at vi beveger oss innenfor den kvalitative metoden. Den mest
vanlige kvalitative metoden er intervju. Det er i dialogen igjennom intervju at dialogen blir
konkret og en felles forstaelse vokser frem. Ved a bruke flere metoder sa far vi flere
vinklinger pa ett og samme fenomen. Samtidig har vi ved hjelp av sperreundersgkelse kunne
se om det er et monster for de som velger a bli, og de som velger a forlate politiet.
Tallgrunnlaget som kan settes opp i en tabell og gi oss en oversikt over det vi sper om. Dette

har igjen dannet grunnlag for spersmal i dybdeintervju.

Vi ser pa metodetriangulering som en forskningstilneerming som er velegnet og tilpasset den
kompleksiteten som er i var tid. I tillegg gir den oss en bedre og dypere forstaelse for
fenomenet det forskes pa. Svakheten ved a bruke to metoder kan vare a finne balansen
mellom neerhet og avstand til de forskes pa. Det kan bli vanskelig a opprettholde neytraliteten
var opp mot den empirien vi har fatt og vi kan komme i et etisk dilemma. Deltakerne er selv
ikke til stede under tolkningen i analysen, og de kan oppleve det som problematisk nar

resultatene blir presentert pa en mate som de ikke kan kjenne seg igjen i (Thagaard, 2018).

Selv om metodetriangulering er mer tidkrevende enn om vi hadde valgt enten- eller, sa mener
vi at kombinasjonen av kvalitativ og kvantitativ metode kan gi oss et bredere og mer helhetlig

bilde av virkeligheten.

5.5 Undersgkelsens formal

Formalet med prosjektet er a fa innsikt 1 hvorfor polititjenestepersoner velger a slutte, mens
andre velger a fortsette. Dette innebarer at vi er opptatt av a fa en forstaelse av
arsaksforholdene, og fa innsikt i mulige forklaringer hvorfor polititjenestepersoner velger
ulikt, jf. hovedproblemstillingen. Vi har et enske om at funnene kan vare et godt grunnlag for

videre arbeid med seniorpolitikk (Johannessen, m.fl.).

Fokuset er a fa innsikt 1 om polititjenestepersoner velger forskjellig og i sa fall hvorfor — bade
gjennom a se om det er noen menster som kjennetegner de som har tenkt a fortsettes, og de

som har tenkt a avslutte karrieren 1 politietaten.
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5.5.1 Begrunnelse for valg av respondenter

Vi har valgt en problemstilling som omfatter arbeidstakere 1 politistillinger med
seraldersgrense. Det betyr at vi mé velge oss respondenter innenfor politietaten. Og vi har
her tatt et valg pa a trekke utvalget og antall enheter til respondenter i Trendelag
Politidistrikt. Grunnen til dette ar at vi kjenner organisasjonen godt, og det vil vare lettere &
fa ordnet en sperreundersekelse og foreta intervju. Men vi er her inne pa
utvalgsproblematikken opp mot om ett politidistrikt kan gi oss generaliserbart materiale
(Jacobsen, 2015). Det er 12 politidistrikter i Norge hvor vi trekker ut ett distrikt til vart
utvalg. Det vi ensker er et speilbilde 1 miniatyr av alle politidistriktene i Norge angaende var
hovedproblemstilling. Vi kan ikke generalisere vart funn for hele politiet fordi utvalget er for
lite, men funnene er generaliserbare for Trondelag politidistrikt. Selv om vi ikke kan
generalisere, kan funnene ha en overfaringsverdi dersom det utvikles kunnskap og forstaelse
for det vi har undersekt. Pa denne maten kan man utvikle kunnskap med en stadig mer
korrigert overferingsverdi uten at man beveger seg naermere allmenngyldighet (Nyeng,

2010),

5.5.2 Sgknadsprosess og forankring hos Politidirektoratet / Trgndelag
Politidistrikt

Vi hadde innledningsvis enske om a ha med to politidistrikter i vart utvalg nar det gjaldt den
kvantitative og kvalitative delen. Det var Trendelag politidistrikt og Ser- @st politidistrikt.
Dersom vi hadde fatt muligheten til a forske pa to politidistrikt ville dette sannsynligvis
kunne beriket datagrunnlaget og funnene i var forskning. Sett i sammenheng med at
prosjektet omfatter politiet, sa vurderte vi det slik at det var viktig a forankre prosjektet bade
sentralt hos Politidirektoratet (POD) og internt 1 eget politidistrikt. Vi sekte POD om lov til &
forske pa egen organisasjon 1. november 2018, og det ble ogsa sekt til politidistriktene i
desember 2018. I trad med norsk lov er vi meldepliktig til Norsk senter for forskningsdata

(NSD), og vi sekte derfor NSD i desember 2018. I februar 2019 fikk vi tillatelse til & kunne
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forske pa egen organisasjon fra POD og NSD. Trendelag politidistrikt var tidlig ute med a gi

oss tillatelse til var forskning, og ga klarsignal 1 januar 2019.

5.6 Kvantitativ metode

Formalet med sperreundersekelsen er a se om det er et menster for valgene
polititjenestepersoner med saraldersgrense tar nar de kan ga av med pensjon. Det vil gi oss
en forstaelse av arsaksforholdene, som vi kan jobbe videre med 1 kvalitativ metode.
Populasjonen vi ensket a underseke var polititjenestepersoner med saraldergrense i alderen
55-60 ar 1 Trendelag politidistrikt. Da hadde det tilsammen blitt 46 personer, hvorav fire

kvinner og 42 menn.

5.6.1 Innsamlingsmetode

Vi ensket & benytte sperreundersekelse for a kunne samle inn data fra mange respondenter pa
forholdsvis kort tid. Ved a bruke spersmal med svaralternativer kunne vi finne likheter og
variasjoner i svarene. Det a skulle lage gode og presise spersmal kan vare utfordring. Vi
undersekte flere tidligere sperreundersekelser for a se om det var spersmal vi kunne bruke.

Dette arbeidet medferte at vi brukte noen spersmal fra «norsk seniorpolitisk barometre».

Vi laget forst et utkast til et sperreskjema som var systematisert i spersmal og svaralternativ.
Deretter fikk vi hjelp fra to personer fra Trendelag politidistrikt, som ga oss konstruktive
tilbakemeldinger til formulering av spersmalene. I tillegg gikk vi detaljert igjennom hvert
enkelt spersmal med en av dem etterpa. Her fikk vi blant annet tilbakemelding pa om vare

spersmal var forstaelig, og om de var for tidkrevende for informantene.

5.6.2 Utvalg

Vi var sa heldig at den teoretiske populasjonen i Trendelag politidistrikt pa 49 stk. var lik
hele populasjonen i Trendelag politidistrikt, slik at vi ikke trengte a foreta en utvelgelse. Vi
fikk tilgang til kontaktinformasjon med mailadresse til hele populasjonen, slik at vi ikke

hadde noe teknisk frafall i populasjon.
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Utvalget vil vaere for lite til & generaliseres i politiet, men det er stort nok til & kunne

generaliseres 1 Trendelag politidistrikt

5.6.3 Gjennomfgring

Vi laget forst et utkast til et sperreskjema som var systematisert i spersmal og svaralternativ.
Deretter fikk vi hjelp fra to personer fra Trendelag politidistrikt, som gjennomgikk
spersmalene og svaralternativene. De ga oss konstruktive tilbakemeldinger til formulering av
spersmalene. Her fikk vi blant annet tilbakemelding pa om vare spersmal var forstaelig, og
om de var for tidkrevende for informantene. Vi endret pa spersmalene, og gjennomgikk

spersmalene pa nytt.

Til sperreundersekelsen ble det brukt et program som heter Questback for a lage et web-
basert sporreskjema. Funksjonaliteten ble testet underveis for & forvisse oss om at dette
fungerte 1 praksis. Pa forhand hadde vi veert 1 kontakt med personal / HR avdeling angaende
tilgang til lister over aktuelle kandidater for den kvantitative delen. Da tillatelsen fra POD og
NSD kom ble listene over aktuelle personer oversendt oss fra politidistriktet. Var questback
undersekelse med tilherende informasjonsskriv ble sendt pa mail til de aktuelle kandidatene.

Her ble det ogsa lagt inn et samtykke om de ville delta 1 undersekelsen.

5.6.4 Svarrespons

Respondentene fikk rundt to uker til a besvare sperreundersekelsen. Svarprosenten var pa ca.
40% 1 det fristen hadde gatt ut. Etter forlenget svarfrist og paminnelser, fikk vi svar fra 29 av
46 mulige respondenter. Det gir en svarprosent pa 63%. Vanligvis ligger svarprosenten i
sporreundersekelser pa mellom 30-40%, og alt over 50% er en bra svarprosent (Johannessen
et al., 2016) Det var heller ingen respondenter som hadde begynt pa undersekelsen og som
ikke fullferte den. Svarresponsen 1 sperreundersekelsen var representativ for populasjonen 1

Trendelag politidistrikt



5.6.5 Analyseprosessen i kvantitativ metode

Questback gav oss en oversikt over alle svarene og fordeling. Fra Questback ble det
eksportert radata til SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) som vi har brukt for a

tolke dataene vi har samlet inn.

Med tanke pa hvilke fremtidsplaner respondentene har, ble noen av variablene i
undersekelsen omkodet. Respondentene ble sortert i tre grupper: de som har planer om a
fortsette, de som er usikre, og de som ensker / har planer om a forlate politiet da de fyller
vilkéarene for a pensjonere seg. Innenfor gruppene «a bli», «usikker» og «ut». I gruppen «bli»
inngar respondenter som har svart at de enten er meget eller ganske sikker pa de skal fortsette
samt de som har valgt a fortsette etter at de fikk rett til pensjon. Gruppen «avventende»
omfatter respondenter som svarer at det er lite sannsynlig at de vil sta lenger i arbeid i politiet
etter at de far rett til pensjon. I gruppen «ut», har vi lagt de som ensker a ga ut av politiet.
Disse har svart «ikke sannsynlig» at de pa spersmal fortsetter i politiet etter at de far rett til

pensjon.

Hvor sannsynlig er det at du vil sta lengre i arbeid i
politiet etter at du far rett til pensjon?

m Ut ®mUsikker mBlir

Ikkke sannsynlig
Lite sannsynlig
Ganske sannsynlig

Meget sannsynlig

Jeg har valgt  fortsette etter at jeg fikk
rett til pensjon

TABELL 5 - OMKODING AV VARIABLER OG SORTERING | GRUPPENE “UT-USIKKER-BLI"
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Det er 14 respondenter som er i utvalget vi har definert som «blir» i politiet etter at
pensjonsrettighet er oppnadd. 11 respondenter er i gruppen vi kaller «usikre» pa om de
fortsetter i politiet etter at pensjonsrettighet er oppnadd. De fire respondenter er i den siste
gruppen vi har kalt «ut». I utgangspunktet var planen a inkludere gruppen av de som er
«usikren. Vi valgte til slutt a ikke ta med gruppen «usikre». Ved a bruke gruppene «blir», og
«ut» og utelate gruppen som er «usikre» mener vi at fremtidsplanene som gjer at noen blir og
noen slutter kommer tydeligere frem. For vi begrenset utvalget var N=29, etter at vi har
begrenset utvalget er N=18. Bakdelen ved a ikke ta med de som er «usikre» er at utvalget blir
enda mindre og at vi kan miste nyanser i forskningen var. Selv om de er «usikre»
representere de 1/3 av antall respondenter, og det kan veere at de hadde informasjon som

kunne belyse undersgkelsens problemstilling ytterlige.

Fordeles respondentene som har svart pa sperreskjemaet omfatter utvalget tre kvinner og 15
menn. Det er skjevfordeling av kvinner og menn. I 2017 var kvinneandelen blant
politistillinger 31,4 %, men den gang vare respondenter ble tatt opp ved Politiskolen var
kvinneandelen langt lavere. Vi har ikke funnet tall for sa langt tilbake i tid, men i 1996 var
det 27,3% av de som ble tatt opp ved politiskolen kvinner, og 1 2018 var dette okt til 46,2%
(PHS 2019). Saledes gjenspeiler skjevfordelingen av respondenter tidligere ars opptak ved

Politiskolen med langt lavere kvinneandel enn i dag.

Nar vi ser pa aldersfordelingen i utvalget er de to sterste aldersgruppene 57 og 58 ér. Det er
like mange som i aldersgruppen 55 og 56 ar som har bestemt seg for a bli, som de som ikke

ensker a bli verende.
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TABELL 6 - SORTERING | GRUPPENE “UT-BLIR" ETTER ALDER

I SPSS ble det foretatt en frekvensfordeling for & se hvordan fenomenene vi hadde plukket ut
fordelte seg, og om det var skjevheter som vi kunne underseke videre. I frekvensfordeling har
vi pa grunn av lite utvalg ikke brukt prosent, men antall. Det ble i tillegg gjennomfart

analyser i Excel som Pivot.

Med bakgrunnen i teorien ble det valgt a skille mellom strukturelle forhold ved
arbeidssituasjonen og andre utenforliggende forhold slik at det kunne studeres hvilke forhold
som ansatte 1 politiet vektlegger 1 sine valg for om de skal fortsette etter, eller ga av da de
oppfyller pensjonsvilkarene. De strukturelle forholdene ble delt inn i tre grupper,
arbeidsvilkar, ledelse og kultur. Under arbeidsvilkar underseker vi fenomener knyttet til
mestring, arbeidsmiljo og arbeidsoppgaver. Ledelse er knyttet til fenomener innen
tilrettelegging av arbeidsforhold, selvbestemmelse og utvikling. I analysen om kultur er
fenomener knyttet til holdninger til seniorer, og kunnskapsoverfering. Den siste faktoren er
kalt «andre forhold». Den er sarlig rettet mot arsaker knyttet til forhold utenfor politiet, som

fritid, familie eller enske om andre oppgaver.

Det er valgt 4 undersgke fenomenene vi tror pavirker mot effekten av det vi undersgker. Det

vil si a se en uavhengig variabel mot en avhengig variabel. Mange av fenomenene er
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undersekt mot variabelen «Hvor sannsynlig er det at du vil sta lengre i arbeid etter at du far
rett til pensjon», som er den avhengige variabel. Grunnen til at den er var faste variabel er

fordi vi antar den lar oss sortere hvem som skal bli og hvem som vil slutte i politiet.

Vi har benyttet oss av Pearson r som er et av flere statistiske mal som angir samvariasjon.
Koeffisienten varierer mellom ytterpunktene -1 og +1. Der 0 angir at det ikke er en linezr
sammenheng, 1 angir fullstendig positivt samvariasjon mellom verdiene pa variablene. En
korrelasjon pa -1 derimot er et utrykk for fullstendig negativt sammenfall (A. Johannessen et
al., 2016). Hva som er en hoy korrelasjon avhenger av hva som blir undersgkt, og hva
forventingene til korrelasjonen er. Et eksempel fra var undersekelse er: «Hvilke faktorer er
viktig for deg for at du skal fortsette i arbeid etter opptjent rettighet til pensjon -at jeg har et
godt forhold til mine arbeidskollegaer» mot «Hvilke faktorer er viktig for deg for at du skal
fortsette 1 arbeid etter opptjent rettighet til pensjon?: At arbeidsmiljeet er godt». Disse
variablene undersekte har en Pearson r korrelasjon pa 1.000, og en signifikans pa 0.01. En
korrelasjon pa 1.000 er et fullstendig positivt sammenfall. I utgangspunktet er det forventet at
godt arbeidsmilje og godt forhold til kolleger henger sammen med en sterk korrelasjon. Det
finnes en tommelfingerregel for hva som er sterke og svake korrelasjoner innen
samfunnsvitenskap. Under 0.30 er svak, 0.30 -0.50 er middels og over 0.50 er sterk
korrelasjon (Jacobsen, 2018)

5.7 Kvalitet pa materialet

5.7.1 Reliabilitet

Reliabilitet (palitelighet) er en betegnelse pa om andre forskere kan komme inn & bruke

undersekelsen, male det vi maler. Og fa det samme resultatet pa nytt (Thagaard, 2018).

V1 har diskutert om bruk av web-basert sperreundersekelse hvor linken ble sendt ut med e-
post gjorde at vi fikk lavere svarprosent vi hadde hapet pa. Web-basert sparreundersekelse
har et problem med frafall som igjen gir lav svarprosent. Utfylling av sperreundersokelse

avhenger at respondenten tar seg tid, og faktisk gjennomferer undersekelsen. Det er ogsa
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papekt at web-baserte sperreundersekelser krever at respondenten er resurssterke og relativt
opptatt 1 problemstillingen (Jacobsen, 2018). Siden alle vare respondenter er politiutdannet
med samme grunnutdanning, og er ansatt i samme politidistrikt tolker vi det slik at de star
ganske likt resursmessig. De er ogsa i en aldersgruppe hvor valget angaende pensjon er et

valg de ma forholde seg til, sdledes er problemstillingen relevant.

Det som derimot kan ha pavirket svarprosenten er var bruk av e-post som formidlingskanal,
og hvilke arbeidsoppgaver respondenten har. E-post er den foretrukne
kommunikasjonskanalen i politiet. Det betyr at det sendes mange e-poster, slik at det er grunn
til a forvente en hvis sortering av e-post hos mottakerne i forhold til hva som leses og hva
som «kan vente» med 4 bli lest. Det er nok ogsa slik at e-post som kommer fra viktige
avsendere eller med innhold som interesserer blir lest forst. Mange av respondentene jobber
dessuten turnus og leser ikke epost sa ofte som en som jobber daglig. For a4 gjennomfore en
sperreundersekelse, som vi i innledningen beskrev tidsmessig ville ta 20-30 minutter a
gjennomfere kan det ogsa vere at enkelte kviet seg for a starte undersgkelsen fordi de hadde
andre oppgaver. Likevel har vi en svarprosent pa 63% som i forhold til sperreundersekelser

anses som god til meget god respons (Jacobsen, 2015, s. 310)

Det er vanskelig 4 si hva den heye responsen kom av, men det kan komme av lite utvalg.

Vi har beregnet at ved en svarprosent pa 63% (29 av 46 respondenter) vil feilmarginen ved et
konfidensniva pa 90% vil veere pluss/ minus 9 %. Det vil si at vi er 90% sikre pa at om alle
hadde besvart sperreundersekelsen ville svarene veere pluss/minus 9 % innenfor av svarene vi

har fatt.

Det er en mulig svakhet ved vart materiale nar vi bare fikk med oss et politidistrikt og ikke to.
Det antar vi har svekket vart datagrunnlag, og muligheten for a generalisere ytterligere. Vi
anser det som vanskelig & generalisere funnene vi har gjort til andre politidistrikt selv om vi
forventer at vi ville ha funnet gjenkjennbare likheter. Vi har gjort en beregning for a se om
det er mulig a si noe om palitelighet i forhold til hele den aktuelle populasjonen i politiet.
Totalt er det 1 2019 beregnet at 188 personer vil ga av med pensjon. Vare respondenter er i
alderen 55 — 59. Det vil si at aldersgruppen 55 ar tidligst kan ga av med pensjon i 2021 hvis

de fyller vilkarene, og aldersgruppen 59 ar kunne tidligst gatt av med pensjon i 2017. Pa
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landsbasis gir det en populasjon i var malgruppe beregnet pa bakgrunn av tall fra
politidirektoratet til 977 personer. Vart utvalg 1 Trendelag utgjer 3% av totalen pa 977
personer. Kan vi derfor si at 3% er et representativt utvalg? En slik sammenligning ville gi
oss en feilmargin pa pluss minus 15% ved 90% konfidensniva. Dette er som sagt et grovt og
usikkert anslag fordi tallene baserer seg pa fremtidige beregninger av antall pensjonister, men
kan styrke var indikasjon pa funnene vi har gjort kan vere gjenkjennbare utenfor Trendelag

politidistrikt. Men resultatene ma tolkes med forsiktighet da antallet vi underseker er sa lite.

5.7.2 Validitet

Skal forskningsresultatet gi oss informasjon om det vi har undersekt ma datamaterialet vi har
veere relevant og gyldig. Validitet er egnetheten av det datamaterialet vi har til 4 underseke
det fenomenet vi faktisk ensker a underseke, og dermed belyse problemstillingen som er stilt.
Det vil si om vi maler det vi faktisk ensker a male. Med dette menes om vi som forskere har
truffet med a finne riktige kilder til data, og om forskere gir en sann representasjon av data

(Johannessen et al. 2015).

Validiteten i den kvantitative delen er et sparsmal om vi maler det vi faktisk ensker 4 méle.
Far vi den informasjonen vi forseker a male. Utformingen av sperreskjemaet er gjort i
forhold til undersekelsen sin problemstilling. For a fa sa presise sporsmal som mulig har vi
sett pa andre sperreundersekelser som omhandler temaet vi underseker. Vi har ikke funnet
sperreundersokelser som har vaert konkret mot ansatte i politiet med samme problemstilling.
Men vi har sammenlignet svarene i var sperreundersekelse mot tilsvarende spersmal fra
andre sperreundersekelser. Siden vi spar en helt spesiell gruppe og ikke generell gruppe er
det vanskelig a sammenligne helt neyaktig, men vi ser at det er visse generelle likheter

mellom var sperreundersekelse og andre undersekelser.

Bang skriver at fordelen ved a bruke sperreundersgkelse er at man nar mange pa kort tid. For
respondentene kan det ved en sperreundersekelse foles tryggere a svare arlig fordi det er
starre sjanse for at respondentene er sikre pa at svare behandles anonymt enn ved ett intervju.
Ulempen med sperreundersekelse er at det er vanskelig a komme dypt og at svarene er

dérligere begrunnet enn ved ett intervju (Bang, 1995)
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5.8 Kvalitativ metode

Formalet med intervjuundersekelsen er a fa fyldig og omfattende kunnskap om personers
tanker, erfaringer, folelser og hvordan de opplever sin livssituasjon. I tillegg til at vi ensker a
here deres synspunkter og perspektiv pa det tema som intervjuet handler om (Thagaard,
2018). Med vart hermeneutiske stasted er det viktig a fa en okt forstaelse for informantenes
opplevelser av arbeidssituasjonen og utenforliggende forhold som pavirker deres valg om a

bli, eller forlate politiet.

5.8.1 Innsamlingsmetode

Thagaard tre ulike type intervju. Det ene ytterpunktet preges av lite struktur og en uformell
tilneerming, hvor det mest ligner pa en vanlig samtale mellom forsker og intervjuperson. Det
andre ytterpunktet er et strukturert opplegg hvor spersmalene og rekkefalgen er fastlagt pa
forhand og alle informantene far de samme spersmalene. Denne maten brukes der hvor
sammenligning i analysedelen er viktig for forskningsprosjektet. Den “tredje vei” i den
kvalitative delen er den semistrukturerte maten hvor fleksibiliteten er sentral. Temaene for
intervjuet er fastlagt pa forhand, men vi kan ogsa ta inn tema som kommer frem i samtalen. I
tillegg kan vi bestemme rekkefolgen av spersmalene underveis opp mot hvor “veien “i

samtalen forer oss.

Vi valgte a bruke semistrukturert intervju fordi vi ville ha en fleksibilitet 1 intervjuet. Hvis
det var temaer som informanten ensket & snakke om, kunne vi ga dypere ned i dette, for sa a
ga videre til neste tema. Ved a folge informanten, sa mener vi at det kan eke fortroligheten 1
intervjusituasjon. Pa den maten minsker vi asymmetrien i intervjusituasjonen, og

forhapentligvis bygger relasjon mellom oss (Fog i Thagaard, 2018).

5.8.2 Utvalg kvalitativ undersgkelse

I var datainnsamling ble det benyttet utvalgte informanter for a samle inn informasjon.
Informantene ble trukket ut fra det samme utvalget som vi brukte i sperreundersekelsen.
Dette ble gjennomfort ved a strategisk velge ut seks informanter i alderen 55-60 ar til

personlig intervju. Begge kjonn var representert i intervjuene. Det ble tatt utgangspunkt i
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prosentvis fordeling blant ansatte i politidistriktet, og en kvinne og fem menn ble valgt ut.
Det var enskelig med fordeling av informanter fra tidligere Nord-Trendelag politidistrikt og
tidligere Ser- Trendelag politidistrikt, og vi ensket 4 ha med bade operative som jobber
turnus, og ikke- operative som jobber dagtid. Utvalget til intervju var formalsstyrt, da
utvalget var preget av det vi skulle undersgke. Vi visste pa forhand at fire av informantene
hadde planer om a fortsette etter at de oppfylte 85-arsregelen, en hadde plan om a slutte og en
var usikker pa hva han/hun skullet gjore. Vi syntes det var interessant 4 se om det var

likheter/ ulikheter i svarene til informantene etter hvilken kategori de tilherer.

5.8.3 Gjennomfgring

Pa samme mate som i den kvantitative undersakelsen fikk vi god hjelp og konstruktive
tilbakemeldinger pa intervjuguiden fra en kandidat som var i kategorien 55-57 ar.
Vedkommende var selv i valgets kval om det var riktig a avslutte politikarrieren ved 57 ar,
eller om det var riktig a fortsette. Med var bakgrunn som politi er vi i utgangspunktet opplart
til bade a fokusere pa god kommunikasjon 1 oppdrag, og i avherssituasjoner. Vi mente at med
dette som grunnlag sa var vi na klar for a ga rett pa intervju, uten a matte bruke tid pa

pilotintervju.

Vi utarbeidet en intervjuguide hvor temaer og hovedspersmal var skrevet ned pa forhand.
Intervjuguiden ble delt inn i ulike tema hvor det ble startet med en innledning, fakta-
spersmal, introduksjonsspersmal, overgangsspersmal, nekkelsporsmal, sensitive spersmal og
en avslutning. Temaene ble valgt for a best mulig kunne belyse var hovedproblemstilling.
Selve hovedspersmalene var apne spersmal, noe som er godt egnet for respondenten til &
reflektere selv og komme med erfaringer underveis. I forkant av intervjuet er intervjuer nodt
til & tenke etikk, og hvordan man ivaretar informanten pa en etisk god mate i bade intervjuet,
og resten av forskningsprosessen.Informanten ble forespurt personlig pa forhand og alle
samtykket til a delta. Intervjuene ble gjennomfort pa et kontor i politiets lokaler. For
intervjuene ble det vurdert om begge to skulle delta pa gjennomferingen av intervjuene. Det
var fordeler med at begge deltok; vi kunne utfylt hverandre i1 intervjusituasjonen, og sann sett
fatt mer dybde i intervjuet. Samtidig var begge trygge pa intervjusituasjoner. Det var

tidkrevende a gjennomfoere hvert intervju med etterarbeid, og at det var mest hensiktsmessig a
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gjennomfere intervjuene alene. Intervjuene ble fordelt med tre intervju hver, hvor av det ene

ble gjennomfert sammen.

Informanten ble oppfordret til a dele egne erfaringer og historier, og pa den maten var det
mulig & avvike fra intervjuguiden. Metoden kalles semistrukturert intervju (Johannessen).
Semistrukturert intervju er en metode som er velegnet til undersekelser hvor man ensker en
eksplorativ tiln@erming som stimulerer til ny kunnskap, samtidig som man ensker
informantens refleksjoner pa forhandsplanlagte tema og hovedspersmal (Fontana & Frey
2002 1 Justesen og Mik-Meyer 2010). Intervjuene ble foretatt en til en mellom forsker og

informant.

Vi la vi vekt pa at informantene skulle fole seg trygge og bekvemme i intervjusituasjonen.
Dette var noe vi som forskere hadde snakket om pa forhand. I tillegg hadde vi reflektert
ganske mye rundt det at vi skulle intervjue kolleger som vi hadde ulik kjennskap til fra for.
Noen kjente vi veldig godt og andre mindre godt, men vi var kolleger og har samme
bakgrunn med var politiutdanning Ville dette pavirke intervjuene i en eller annen retning? Vi
erfarte at informanten var trygg pa oss i intervjusituasjonen, og var opplevelse var a fa erlige
betraktninger og svar fra dem. Med var felles bakgrunn merket vi ogsa at det var med pa a
oke forstaelsen for informantenes erfaringer, utfordringer og betraktninger rundt
spersmalene. Det var en veldig god hjelp for oss til a tolke de ulike svarene fra informantene.
Intervjuene ble sikret pa lyd ved at vi brukte to opptaksenheter. Vi brukte bade en diktafon og

iPhone for a vare pa den sikre siden. Det viste seg a vare nyttig a ha en “back-up” lesning.

Lengden pa intervjuene varierte fra 25 minutter til det lengste pa 50 minutters varighet.

5.8.4 Transkribering

En skriftlig fremstilling av informasjon er det vi kan kalle asynkron (Jacobsen, 2018, p. 201)
Med dette menes at alt innhold 1 en samtale skrives ned, da det er vanskelig a fa helheten ut
av samtalen ved bare a lytte pa dette etter opptak. Dette er tidkrevende, men ifelge Jacobsen,
helt nedvendig for 4 ha god kontroll pa alt ramateriale opp mot analysedelen. Det vil ogsa

lette analysedelen nar det forst er skrevet ned pa papiret.
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Det er en betydelig mengde timer som gar med i et kvalitativt intervju til forberedelse,
gjennomfering og renskrivning etterpa, i enkelttilfeller opp mot 20 timer med arbeid for 1
times intervju. Men det er motsatt meget tidkrevende a kaste seg ut i et intervju uten at man
er forberedt, eller har reflektert rundt hva man ensker a fa ut av intervjuene (Justesen

2010:76).

Intervjuene ble transkribert i sin helhet. Vi valgte a skrive ned intervjuene sa raskt som mulig
etter at intervjuene var ferdig, dette for a4 ha opplevelsen av intervjuet friskt i minne under
skriveprosessen. Det ble en lererik del angdende egen kommunikasjon ved a here gjennom
intervjuene. Dette gjaldt bade hvordan man selv stilte spersméalene og hva informanten

oppfattet og svarte pa det vi formidlet.

5.8.5 Analyseprosessen i kvalitativ metode

Kjernen i kvalitativ analyse er refleksjon over hvordan man kan forsta dataene, og hvilke

begreper som best uttrykker meningsinnholdet (Thagaard, 2018).

Vi kategoriserte dataene fra de seks intervjuene. Det & kategorisere er et godt hjelpemiddel
for & “sortere” dataen. Men det kan samtidig vare begrensende da vi ikke vil ha
oppmerksomheten rettet mot data som faller utenfor kategoriene. Dette er vi bevisst pa, og
har ogsa forsekt a ha noe fokus pa dette. Pa den maten kan vi unnga a miste viktig
informasjon, og vi kan fa med andre perspektiver enn de som er mest sentrale. Vi har
gjennomgatt intervjuene flere ganger, ogsa etter kategoriseringen, for nettopp a kvalitetssikre
at vi ikke har oversett informasjon fra informantene vare. Kategoriseringen ble utfort ved at
vi samlet datamaterialet i ulike tema og begreper. Dette for a finne menstre til var analyse.
Temaene ble videre sortert inn under hvert av forskningsspersmalene for a se hva vi skulle

benytte i analysedelen. Etter dette startet silingen med a trekke ut de riktige sitatene.
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5.9 Kvalitet pa materialet
5.9.1 Reliabilitet

Det er to vesentlige faktorer som kan pavirke reliabiliteten, intervjueffekt og konteksteffekt
(Jacobsen, 2016). Med intervjueffekt menes at intervjuerens tilstedevearelse skaper spesielle
resultater. Konteksteffekt vil si at stedet der intervjuet foretas kan skape spesielle resultater.
Disse to effektene er noe vi som forskere pa egen organisasjon har tenkt pa. Og spersmalet er
om validiteten 1 undersekelsen var her kan kritiseres. Nar det gjelder var tilstedevarelse, sa
har vi hatt et bevisst forhold rundt hierarkiet i egen etat og hvordan vi har framstatt 1 intervju.
Til daglig gar vi som ledere 1 uniform og intervjuene er foretatt stort sett pa dagtid i
arbeidstiden til informantene etter avklaring med deres leder. Vi har bevisst ikke stilt 1
uniform for a tone ned hierarkiet, og for a opptre sa objektivt / neytralt som mulig. Stedet
hvor intervjuene ble foretatt er tatt pa et kontor uten forstyrrende synsinntrykk eller lyder.
Etter at intervjuene var ferdige reflekterte vi bade over hvordan intervjusituasjonen hadde
veert ovenfor informantene med tanke pa spenning, stemning og atmosfere. I tillegg ble det
en egengranskning pa hvordan vi hadde opptradt som intervjuer. Her tror jeg vi fikk en god
folelse med bakgrunn 1 alle avher og vanskelige samtaler vi har hatt gjennom jobben som

politi.

I ettertid stille vi oss spersmalet om var tilstedevarelse som intervjuere kan ha skapt en
mtervjueffekt, og om dette har dette skapt spesielle resultater. Hvis svarene 1 intervjuene
avviker mye fra svarene i sperreundersekelsen, sa kan respondentene ha vart utsatt for oss som
forskere pa en mate som har gitt spesielle resultater. Vi sammenlignet svarene fra
sperreundersekelsen opp mot intervjuene for & kunne bekrefte eller avkrefte dette. Ut fra
sammenligningen var det ikke var noen store forskjeller, noe som ekte reliabiliteten pa

undersokelsen.
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5.9.2 Validitet

Her er det spesielt viktig a nevne at forskeren kan komme til & forenkle og kutte detaljer 1
analysedelen, da forskeren beveger seg bort fra kildene til dataen. Faren er at det legges inn
egne meninger og fordommer i analysedelen. Det er videre to viktige tiltak forskere kan
bruke for a validere om data fortsatt holder mal og motvirke dette. En av tiltakene er &
konfrontere intervjuobjektene med forskerens tolkninger og det andre er a foreta en kritisk

gjennomgang av data / resultater (Jacobsen 2016).

I den kvalitative delen av undersekelsen kommer den kritiske refleksjonen om
intervjuobjektene gir en sann beskrivelse av virkeligheten, og om forskeren har en naiv
holdning til at intervjuene representerer virkeligheten (Jacobsen 2016). Har vi som forskere
ma stille oss spersmalet om vi har fatt tak i de riktige kildene. Vi har forsekt a motvirke
fallgruvene med a finne kandidater som kan representere en virkelighet. Her mener vi at var
bakgrunn, og rollen som forskere i egen organisasjon hjelper oss her. Men noen garanti for

dette kan vi ikke ha, og vi ma ha et kontinuerlig kritisk blikk pé det vi far av informasjon.

6.0 Anonymitet, etiske utfordringer, kritikk til studien

6.1.1 Anonymitet

lfolge forvaltmingsloven er all informasjon som kan tilbakefores til enkeltpersoner,
taushetsbelagt (Johannessen et al. 2016, s. 91). Forskere har derfor et stort ansvar med
henblikk pa anonymitet og taushetsplikt. Resultater som inneholder personopplysninger skal
anonymiseres. Vi har overfor respondenter og informanter vaert tydelige pa at fremstillingen
av data skal vaere anonym. Dette har vi ivaretatt ved a ikke eksponere kjonn, arbeidssted,

avdeling og type stilling.

6.1.2 Etiske utfordringer

Det kan vare bade fordeler og ulemper a forske pa egen organisasjon. Nar man forsker pa

egen organisasjon, sa kan man ha et enske om a skape positiv endring og utvikling i egen
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organisasjon. Endringslysten er positiv fordi den styrker engasjementet i1 forskningen.
Engasjementet kan derimot bli for stort, slik at det blir ferende for tolkningen og at dermed
blir sterre risiko for feilkilder. I tillegg kan det vaere en fordel at man kan bli positivt
overrasket over funn, hvor man pa forhand har baret med seg en forutinntatthet, som har vist
seg a ikke vere riktig. Dette kan endre forskerens oppfatning av egen organisasjon, og
forskeren kan fungere som en endringsagent i egen organisasjon (Nielsen & Repstad, 2000).
Fordeler ved a studere egen organisasjon er at man lettere far tilgang til informasjon og ofte
meter sterre tillit og apenhet. En har ogsa kjennskap til hvilke uformelle strukturer og hvilke
sprak som benyttes i1 organisasjonen. I tillegg kan en “insider” lettere vurdere tilgangen pa

informasjonen som kommer fra (Jacobsen, 2016)

I folge Bang, er det en fare for at man overser viktige deler av kulturen nar man forsker pa en
kultur en selv er en del av og kjenner godt. Dette er noe vi ma vaere oppmerksomme pa

(Bang, 1995).

Det har veert en utfordring for oss a ikke legge til grunn egne oppfatninger, erfaringer og
holdninger nar vi skal analysere var forskning fra egen organisasjon. Ikke minst har vi
opplevd at det er bade fordeler og ulemper med at alle vi tre som skriver sammen har
bakgrunn som politiutdannet, og at alle stort sett har erfaring innen operativt politiarbeid.
Dette fordi det kan vaere vanskelig a fa nok distanse og fa nye perspektiver, men ogsa fordi vi
hadde forventinger og antagelser pa hvilke funn vi trodde vi ville gjore i undersekelsen. For a
mete dette har vi vaert oppmerksom pa at vi ikke har forsekt a bekrefte egne sannheter eller
forventinger slik at det passet med vart eget bilde. Dette er noe vi har hatt et sterkt fokus pa i
denne masteroppgaven og haper vi har klart og holdt oss objektive som mulig, tross forskning
pa egen organisasjon. I tillegg har det veert viktig 4 bekrefte ovenfor respondentene at dataene

skal vaere anonyme og ugraderte.

Men vi er klar over at nar vi er tre personer som skriver denne oppgaven sammen om var
egen etat hvor vi jobber, s kan vi aldri bli helt objektive og se den fra utsiden som en

utenforstaende. Vi har noe med oss gjennom & ha vart en del av kulturen 1 mange ar.
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6.1.3 Kritikk til studien

For undersekelsen ble det sekt godkjenning av prosjektet til POD. Seknadsprosessen tok noe
lengre tid enn forventet. Sett i ettertid kunne vi brukt enda lengre tid pa a ga i dybden pa

sperreundersekelsen for vi gjennomferte intervjuene.

Erfaring med enkelte av spersmalene i etterkant av sperreundersekelsen er utformingen av
spersmalene. I stedet for 4 stille sparsmalet som «i hvilken grad kan disse faktorene pavirke),
kunne spersmalet veert omformulert for eksempel «i hvilken grad pavirker» Ved a bruke
begrepet «kany er det en svakhet at respondenten har svart pa potensielle muligheter

istedenfor a svare pa det som faktisk oppfattes a pavirke eget valg.
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7.0 Funn fra undersgkelsen - analyse og drgfting

Fenomenene som undersekes er omrader knyttet til arbeidsvilkar, ledelse, kultur, og andre
utenforliggende for a se om det er faktorer som pavirker valget om a fortsette eller ikke med
yrkesdeltakelse. Dette gjor vi fordi det ikke nedvendigvis er en faktor som er avgjerende, og
derfor har vi undersekt om det er flere faktorer som pavirker hverandre. Vi har tidligere vist
at vi har delt de politiansatte som har deltatt 1 gruppene: «blir», og «ut». Flere av funnene blir
presentert etter gruppene de som «blir» og de som gar «ut», og unntaksvis funn for de to

gruppene samlet.

Analysekapittelets struktur er bygd opp ved at hvert forskningsspersmal blir presentert hver

for seg.

Med bakgrunn i utvalgets starrelse ma resultater tolkes med forsiktighet.

7.1 Den generelle arbeidssituasjonen

Vi vil 1 dette kapittelet vise et generelt bilde fra undersekelsen pa hvordan
polititjenestepersoner opplever den generelle arbeidssituasjonen. Dette legger grunnlaget for

videre a forsta de som velger 4 bli og de som velger a slutte.
Utvalget er N=18, og resultatene vises uten variablene «ut» og «bliry.

Hvordan opplever polititjenestepersoner med seraldersgrense den generelle

arbeidssituasjonen?



I hvor stor grad opplever du felgende i ditt arbeid?

Mulighet til & fa nye arbeidsoppgaver om hvis du 5
pnsker det

Du far mulighet til a lzere nye ting

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

mDaglig mUkentlig mmanedlig Sjeldnere/ Aldri

TABELL 7 - DEN GENERELLE ARBEIDSSITUASIONEN

N=18

Vi har spurt respondentene i1 var undersekelse spersmal rundt arbeidsoppgaver,
selvbestemmelse, ny kompetanse og om kolleger sper om rad. Mulighet for nye
arbeidsoppgaver knytter vi til utvikling og mulighet for a fa arbeidsoppgaver man mestrer
bedre, eller for 4 endre arbeidsinnholdet. Majoriteten sier at de «sjeldnere / aldri» far
mulighet til nye arbeidsoppgaver hvis de ensker det. Mange av politiets oppgaver er
standardiserte og rutinebaserte, men likevel er det halvparten som svarer at de kan fa nye
arbeidsoppgaver hvis de ensker bade daglig, ukentlig og manedlig. Det a fa nye
arbeidsoppgaver kan ogsa henge sammen med mulighet for & leere nye ting. Omtrent
halvparten av respondentene svarer at de «far leere nye ting» daglig eller manedlig. Det sier
ikke noe om dette er organisert leering, eller «skulder til skulder» leering som oppstar
spontant. Vi tolker svarene til polititjenestepersonene som har deltatt i undersekelsen dit at de
1 stor grad har mulighet til 4 utvikle seg bade nar det gjelder & leere nye ting og a fa nye
arbeidsoppgaver. Samtidig svarer majoriteten at de har daglig selvbestemmelse i jobben.

Selvbestemmelse i jobbutferelsen er en stor del av arbeidsdagen i politiet fordi mye av
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oppdragslesningene gjores med erfaringer og «magefalelse», noe som ikke lar seg

standardisere. Samtlige respondenter svarer at kolleger sper om rad daglig eller ukentlig.

Seniorpolitisk barometer fra 2018 har 1 sin undersekelse funnet ut at seniorer 1 arbeidslivet
opplyser at de har hey grad av jobbautonomi, men at de sjeldnere deltar pa kurs, opplaring
eller utdanning gjennom jobben (Ipsos, 2018). Polititjenestepersoners opplevelse samsvarer

med Seniorpolitisk barometer.

I hvor stor grad er ditt arbeid preget av felgende?

Jeg blir fysisk og/eller psykisk sliten av jobben min
etter en arbeidsdag

Min arbeidssituasjon pavirker min fritid
(tankevirksomhet, klargjgring for neste vakt/...

Nye krav il kormpetarse N

Datasystemer som er vanskelig a leere
En arbeidssituasjon med psykiske belastninger
Lite varierte arbeidsoppgaver

En oppjaget og masete arbeidsdag med tidspress

mDaglig mUkentlig = Manedlig Sjeldnere/ Aldri

TABELL 8 - DITT ARBEID PREGET AV FOLGENDE

N=18

Vi var med spersmalet «I hvor stor grad er ditt arbeid preget av felgende?» interessert i a
underseke i hvor stor grad forskjellige jobbkrav og mulige belastninger av jobben virker inn
pa den enkelte. Vi har stilt fire spersmal angaende belastninger av arbeidet, enten 1 arbeidet
eller om det pavirker den enkelte utenfor arbeidet. Majoriteten opplever en arbeidshverdag
som er oppjaget og masete med tidspress, og omtrent 2/3 deler svarer at deres
arbeidssituasjon pavirker deres fritid daglig eller ukentlig med tankevirksomhet. Under

halvparten svarte at de ukentlig eller manedlig har en arbeidssituasjon med psykiske
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belastninger samtidig svarte syv respondenter at de daglig eller ukentlig blir fysisk og / eller
psykisk sliten av jobben etter en arbeidsdag. Vi finner det interessant at det er sapass mange
som blir pavirket psykisk eller fysisk av arbeidet de gjor. Vi undersekte om respondentene
mente at «nye datasystemer er vanskelig a leere»? De aller fleste svarer sjeldnere /aldri pa

spersmalet.

Det er omtrent ingen som rapporterer at de har lite varierte oppgaver, 16 av 18 mener de
sjeldent eller aldri har lite varierte oppgaver. Det kan forklares med at politiet 1 stor grad er
hendelsesstyrt og ma lese oppgavene slik de kommer. Dette varerier selvfalgelig med hvilke
arbeidsoppgaver en har. Er du i en operativ stilling med mye publikumskontakt vil

arbeidsdagen vaere mer hendelsesstyrt enn for andre oppgaver.

I hvilken grad kan disse faktorene pavirke din beslutning om i ikke ga av med pensjon?

Eget gnske
Familiens gnske om at du skal fortsette i arbeid

Kollegers gnske om at du skal fortsette

Arbeidslyst
Jeg har god helse

Tap av gkonomi

Arbeidsgivers pnske om at eg skalfortsetre
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TABELL9 - FAKTORER SOM KAN PAVIRKE BESLUTNINGEN

N=18

2/3 sier at lonn er i liten grad en faktor som tillegges vekt. Bade kollegers enske og

arbeidsgivers enske om at man ikke skal ga av med pensjon tillegges vekt av respondentene.
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Faktisk blir bade arbeidsgiver og kollegers onske vektlagt mer enn familiens enske om at
man skal fortsette. De faktorene som peker seg klarest ut er at man har god helse, og at man

selv har tatt valget om a pensjonere seg, eller ikke pensjonere seg.

15 av 18 respondenter svarer at god helse er en faktor som 1 «stor grad» pavirker deres valg
om a ikke ga av. Hva som er god helse kan vere et vidt begrep. Omtrent samtlige svarer at

valget med a ikke ga av med pensjon i stor grad er etter «eget enske».

Vart inntrykk er at polititjenestepersoner som har deltatt i undersekelsen stort sett er forneyde
med arbeidssituasjonen. Nar vi i de neste kapitlene legger til variablene «ut» og «blir» sa blir
det interessant 4 se hva som skiller disse to gruppene i deres valg om a bli varende i arbeid

eller ga av med pensjon nar rettigheter til pensjon er oppnadd.

7.2 De som velger a fortsette

For a fa informasjon om hvilke faktorer som pavirker valget til de som velger a fortsette i
politiet etter oppfylt rettighet til pensjon, har vi stilt spersmal til respondentene angaende
arbeidsvilkar. Vi har stilt spersmal angaende selvbestemmelse, arbeidsmiljg, stotte fra leder,
tilrettelegging av arbeidsoppgaver og hvordan godkjenninger og operativtrening pavirker
valget om a fortsette 1 arbeid. Til slutt har vi sett pa om mestring av arbeidsoppgaver og
jobbglede pavirker valget om a bli i politiet etter oppfylt rettighet til pensjon. Punktene vare
gar noe 1 hverandre og overlapper, og alle kan de sies a vere sentrale 1 det som defineres som

arbeidsvilkar og vi tar det som utgangspunkt i forskningsspersmalet:

Hvilke forhold ved arbeidssituasjonen tillegger polititjenestepersoner med saraldersgrense

betydning for ensket om fortsatt & jobbe 1 politiet etter oppfylt 85-ars regel?
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Selvbestemmelse

Politiet kan betegnes som hierarkisk. Selv i lys av politiets byrdkratiske oppbygging og sterke
hierarkiske kommandolinjer, er uforutsigbarheten og skjennsmessigheten i1 oppgavelesningen
med pa a gi politiet ubyrakratiske trekk og betydelig rom for selvbestemmelse. Politiet
fremstar av den grunn som ubyrakratisk der mange polititjenestepersoner 1 stor grad har
autonomi (Wathne 2018). Politiet har tradisjonelt hatt rom for stor grad av autonomi i

arbeidssituasjonen. Dette fordi det er vanskelig a standardisere menneskelig vurderingsevne

og «magefolelse» (Lipsky,1980 i Wathne 2018).

I sperreundersgkelsen ble respondentene spurt om hvorvidt de opplever selvbestemmelse

eller ikke. De aller fleste 1 undersekelsen svarer at de har daglig selvbestemmelse 1 jobben.

Selvbestemmelse i jobben

mDaglig mSjeldnere

TABELL 10 - SELVBESTEMMELSE | JOBBEN

N=18 Pearsons r=.661 sig **

Tabellen viser at majoriteten av respondentene oppgir at de i stor grad daglig har
selvbestemmelse. Sammenlignes de som har planer om a fortsette med de som tenker a slutte
etter «85 ars — regelen», har samtlige som har valgt a bli i politiet svart at de har opplevelsen
av at de har muligheten for daglig selvbestemmelse i jobben. Selvbestemmelse eller autonomi

peker seg ut som en viktig faktor for de som har bestemt seg for a bli vaerende i politiet.

Grad av autonomi kan vere avhengig av hvilke arbeidsoppgaver respondenten har ansvaret
for. I patruljesituasjon vil respondenten ha et storre handlingsrom da oppgavene ma loses
situasjonsbetinget. Dette til forskjell fra polititjenestepersoner med administrative

arbeidsoppgaver som i sterre grad er rutinebaserte og standardiserte. Ut fra svarene i
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sperreundersekelsen rapporterer polititjenestepersoner som jobber i mote med publikum,
enten 1 patruljesituasjon som etterforsker eller pa operasjonssentral, at de har mer daglig
selvbestemmelse enn de som er lengst unna publikum i sine arbeidsoppgaver. Alle som
jobber ute i patrulje svarer at de har daglig selvbestemmelse. Forskningen viser at
polititjenestepersoner i politiet opplever at graden av standardisering av arbeidsoppgaver 1
politiet gker, spesielt blant ledere (Wathne, 2018). Standardisering av arbeidsoppgavene kan
bety at det blir mindre autonomi over utferelsen av arbeidet fordi arbeidsoppgavene blir
underlagt for eksempel malstyring. Vi har tidligere valgt a definere politiansatte i
undersekelsen som kunnskapsarbeidere, og selvbestemmelse er en viktig del av

arbeidssituasjonen for en kunnskapsarbeider.

De politiansatte 1 undersekelsen er fagprofesjonelle, og kunnskapsarbeidere. En
kunnskapsbedrift kjennetegnes ved a ha en kultur preget av profesjonslogikk, fagkultur og
fagnormer. Videre har kunnskapsarbeideren med bade kropp og felelser inn i den daglige
jobben. Det kan derfor veere vanskelig hos kunnskapsarbeideren a skille kunnskap og
jobbutferelse, da dette skjer samtidig. (Irgens og Wennes, 2011). Kunnskapsarbeidere har
ofte liten tro pa ledere, onsker seg stor frihet og tror mer pa egne evner, enn a innordne seg
etter byrakratiske rammer (Gotvassli 2015). Det passer ikke godt sammen at politiansatte som
hovedsakelig motiveres av mening og hensikt, ma forholde seg til systemer som baserer seg
pa styring og kontroll (Perry og Wise 1990 i Heen og Salamon 2018). For

kunnskapsarbeideren er autonomi i utferelsen av arbeidet viktig.

Stay faktorene forklarer at seniorer blir 1 arbeid fordi det er attraktivt for den enkelte &
fortsette 1 jobben. Gode arbeidsforhold er med pa a styrke seniorers tilknytning til

arbeidsplassen. Det 4 ha jobbautonomi er en mulig stayfaktor for vare respondenter.



Nermeste leder ensker at jeg skal fortsette

Nearmeste leder gnsker at jeg skal fortsette
mUt mBlir

Ganske viktig

TABELL11 - V/AERE @NSKET AV LEDER

N=18 Pearson r=-.209 sig 405

Tabellen viser at alle respondentene svarer at det at deres naermeste leder ensker at de skal
fortsette, er en viktig faktor. Polititjenestepersoner som tenker & fortsette i politietaten oppgir
enten at det er ganske viktig eller meget viktig at neermeste leder gir uttrykk for at de ensker
at de skal fortsette. Det samme gjor respondentene som ensker a forlate politiet ved oppfylte
rettigheter for pensjon. Positive holdninger og stette fra leder er en viktig faktor, motsatt vil
det oke utsteting fra arbeidslivet. Dette betyr at eldre arbeidstakere presses ut av arsaker som
for eksempel sosial utsteting hvor negative holdninger til eldre er en faktor. Manglende stette
fra leder 1 a std lengre 1 arbeid er derfor en viktig pavirkning i & presse eldre ut av arbeidslivet

(Solem, 2012):

«Jeg tror nok at nar folk neermer seg den alderen jeg er i, sd blir de veldig vare i forhold til
signal da, at det kanskje i enkelte situasjoner blir overtolket og da. Sa at det blir sa man

onsker d ut, for d rydde plass til yngre folky.

Informanten peker pa at manglende tydelighet, uklare signaler fra leder eller organisasjonen,
gjor at den enkelte blir usikker. Det har en mulig betydning og pavirkning pa avgjerelsen om
a ga av med pensjon. Motsatt vil tydelighet fra neermeste leder om at man er onsket, styrke
mulighetene for at medarbeideren blir i arbeid. Manglende tydelighet fra leder pa at man er
ensket videre er en utstetingsfaktor fra arbeidslivet (Solem, 2012). Flere undersekelser viser

at leders holdning til seniorer, og tydelighet pa om seniorer trengs pa arbeidsplassen eller
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ikke, er en viktig faktor for om seniorer velger tidlig pensjon eller fortsatt arbeid (Huuthanen

og Piispa 1999, Hilsen og Steinum 2006, Midtsundstad 2006 1 Solem 2012):
«Man soker ikke for d fa nei. Da avstdar man jo»

Vi tolker utsagnet fra informanten dit at man heller vil ga ut av politiet med «aeren 1 behold»,
enn a fa et avslag pa a fortsette utover seraldersgrensen. Bade dette utsagnet og det forrige
kan det virke som at informantene tolker signaler eller mangel pa signaler fra ledere pa om de
er ensket eller ikke. I stedet for a veere usikre og underseke om de er ensket virker det pa
flere av informantene vare at man tar det for gitt at man ikke er ensket, og derfor heller velger
a avslutte arbeidsforholdet. Forskning viser at skal seniorpolitikken lykkes er det viktig at
ledere pa alle nivaer stetter tiltakene for a beholde seniorer lengre (Steinum et al. 2007,
Steinum 2008 i Solem 2012). Viktige suksessfaktorer for god seniorpolitikk er blant annet
aktivt lederengasjement for systematisk og integrert seniorpolitikk (Steinum 2008):

«Jeg tror ingen har opplevd at kollegaer onsker de ut. Det kan heller veere pd et strategisk
nivd at man onsker d fa bort overlonna overbetjenter, sa man heller kan fa plass til to
betjenter, at det er akonomiske grunner som tilsier det. Det er jo forstaelig i og med at

politidistriktet er pressa pa ekonomi og vi har for fa operativey.

Informanten forklarer om noe som er interessant, og som viser at lojaliteten til kolleger er
sveert sterk. Det kan virke som at informanten vekter egne interesser i det 4 fortsette i arbeid,
opp mot hva vedkommende tror er best for fellesskapet; nemlig a veksle inn en heyere
stilling og lenn mot to nye betjenter med lavere lonn. I tillegg begrunnes valget med
forstaelse for det han tror er politidistriktets ekonomiske motiv for a ikke ha seniorer i arbeid.
Tilknytningen til arbeid styrkes ved a redusere utstotingsfaktorene, hvorav som vi har vist
statte fra leder er viktig. Utstating kommer av krefter den enkelte ikke har stor pavirkning
over som for eksempel oppfordring om pensjonering, indirekte ved at man ikke far klare svar,
eller uklare svar pa om man er ensket. Eller manglende stotte fra leder eller holdninger og
normer pa arbeidsplassen blant ledere og kolleger om at seniorer har mindre verdi eller
forventes a ga av tidlig av med pensjon (Solem 2012). Men ogsa som vi har sett fra

informantene sa er de vare for signaler, overtolker, setter kolleger hayere enn seg selv og at
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de ikke vil «tape» ansikt ved a fa nei. Psykososialt arbeidsmiljo omfatter stette og
tilbakemeldinger fra leder og andre, kontroll over arbeidet og krav pa jobben (f.cks. hayt
arbeidstempo, stor arbeidsmengde og mangelfull oppleering for arbeidsoppgavene). Det er 1
levekarsundersekelsene en generell tendens til at seniorene rapporterer noe lavere krav enn

andre.

Leder kan gjennom a utrykke enske om at ansatte skal fortsette i arbeid pavirke at
pensjonsavgangen utsettes. I Statens personalhandbok for 2019, er det beskrevet at statlige
arbeidsgivere ma legge til rette for at arbeidstakere kan sta lengre i arbeid og at
seniorpolitiske tiltak er viktig for a fa arbeidstakere til a utsette sin fratreden
(Personaldirektorat, 2019). I overordnet [A-handlingsplan for politietaten er delmal 3 a
“beholde politikraft lengre ved a arbeide for at ansatte med searaldersgrense star lengre 1
arbeid”. Politidirektoratet skriver at det er en «wonsket situasjon» at flere ansatte med
seraldersgrense pensjonerer seg senere, og dermed eker avgangsalderen. Dette for a beholde
«kompetent og viktig» arbeidskraft «sa lenge som mulig» og a heste gevinster av tiltakene
som settes i verk (Politidirektoratet, 2015). Politidirektoratet beskriver at seniorpolitikk skal
brukes for a beholde og videreutvikle kompetanse som i hoy grad er hos de som befinner seg
i seniorfasen. For a beholde denne kompetansen er ansvaret for at politikken folges lagt til
ledere pa alle nivaer. Lederne ma legge til rette for et arbeidsmiljo der det er trivsel, de
ansatte feler seg til nytte og hvor de ensker a veere ansatt. Det er storre sannsynlighet for at en
senior blir veerende lengre 1 arbeid om leder gir tydelig utrykk for at senioren er ensket og

verdsatt (Politidirektoratet, 2010).

Mestring av arbeidsoppgaver

I tidligere studier har folelsen av mestring blitt ansett som en serlig viktig faktor for & enske
a forlenge yrkeskarrieren (Midtsundstad, 2007). I undersekelsen ble respondentene bedt om a

vurdere hvor godt de mestret arbeidsoppgavene sine.



69

Jeg mestrer arbeidsoppgavene

mMeget godt = Ganske godt
v

TABELL12 - JEG MESTRER ARBEIDSOPPGAVENE

N=18 Pearsonr= -472 sig *

Alle respondentene oppgir a ha en opplevelse av a4 mestre arbeidsoppgavene. Sammenligner
vi de politiansatte i gruppen «ut» med de som har planer om a «blir», er det like mange som
oppgir at de mestere arbeidsoppgavene meget godt. Respondentene i gruppen «blir» svarer at
de mestrer arbeidsoppgavene ganske godt og meget godt. Politiyrket er et kunnskapsyrke
hvor mestring utvikles gjennom erfaringer som gjores, likevel er vurderingen om man
mestrer arbeidsoppgavene sine et subjektivt spersmal. Ingen av respondentene gir uttrykk for

at de har arbeidsoppgaver de ikke mestrer.

«Jeg onsker d gjore en god jobb og jeg onsker det skal fungere. Jeg trives med det jeg holder

pd medy.

I politiet er det mange forskjellige arbeidsomrader, og informanten forteller om at
vedkommende trives med arbeidsoppgavene, og har et enske om a gjore en god jobb. For
informanten kan det fremsta at trivsel henger sammen med mestring av arbeidsoppgaver.
Som senior kan du ha lart jobben bedre, og blitt dyktigere, men ogsa gjennom et arbeidsliv
funnet seg til rette i en jobb som passer. Seniorpolitisk barometer viser at eldre yrkesaktive
opplever at de mestrer jobben noe bedre en yngre kolleger. Mestringsfolelse kan ha
sammenheng med at man lerer jobben bedre over tid, og at man har funnet arbeidsomradet

man trives med (Solem, 2012).

«De som henger med og fornyer seg tror jeg ikke blir betraktet som gamle, men de som blir
sittende tilbake og begynner d slite med det som er av teknologi og sdann,.da vil man nok fole

seg gammel i forhold til de andrey
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Mestring er knyttet til ledelse, og en strukturell betingelse. Ledere tildeler arbeidsoppgaver,
og er ansvarlig for a legge til rette for kompetanseutvikling, noe som synes a vaere sentralt for
a mestre arbeidsoppgavene (Midtsundstad, 2007). Hvis ikke arbeidsgiver tilbyr
kompetanseheving, sarlig pa omrader som utvikler seg fort, slik som teknologi, kan seniorer
mangle kompetanse i forhold til oppgavelasning. Folelsen av a ikke mestre arbeidsoppgavene
er en utstatingsfaktor. Slik informanten papeker kan manglende kompetanse i forhold til
oppgavelgsning, og i forhold til yngre arbeidstakere, forsterke folelsen av a ikke mestre

arbeidsoppgavene:

«Du md veere pa sjol hele tiden. Jeg kan ikke alt om data, men sant ja, ungdommen kan alt,
men vi md veere med. Hvis vi ikke er med sd faller vi av veldig fort og da er det vanskelig d
komme inn igjen — ja — sd kanskje noe kunnskap skulle veert tilfort oss eldre om data? Det

skjer sda voldsomt der. Ja ja — jeg vet ikke, det er kanskje der vi har det vanskeligst. »

Det er et enske om at seniorer i politiet skal «bli» lengre 1 arbeid, og ledere ber legge
tilrettelegge for at arbeidsoppgaver gir seniorer mestringsfalelse. Tabellen viser at 1 stor grad
har respondentene mulighet til & ha arbeidsoppgaver de mestrer. Mestring av arbeidsoppgaver
gir jobbglede og fremmer yrkesdeltakelse. Men informantene peker pa at hvis det stilles
jobbkrav de ikke klarer, sa vil det pavirke de negativt. Det gjor bade noe med selvbildet og
troen pa a mestre. De ma ogsa selv vare villige til 4 eke kompetansen og veare nysgjerrige pa
a lare seg for eksempel ny teknologi for a motvirke a bli «utdatert». Dette kan vi se opp mot
Karasek sin jobbkravmodelll. Fokuset i modellen er hvordan psykologiske jobbkrav har
negativ betydning for helsa, og at kontroll og sosial stette veier opp mot dette. Stotte fra
ledelsen er blant annet at ledelsen gir meningsfulle arbeidsoppgaver, tilrettelegger
arbeidsoppgaver, og gir tilbakemeldinger, slik at arbeidstakeren mestrer sine
arbeidsoppgaver. Forskning pa aldersgrupper som er eldre enn de som er i var undersokelse,
viser at nar jobbkrav stilles til eldre kan alder vare en fordel. Dette er seerlig nar
arbeidsoppgavene skal lases uten stort tidspress, fysisk styrke og hvor erfaring,
kunnskapsbaserte vurderinger og utvikling av ekspertise, vil alder gi et fortrinn (Warr 1994 i
Solem, 2012).
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Glede seg til 4 gi pa jobb

A glede seg til 4 ga pa jobb kan henge sammen med blant annet selvbestemmelse og
opplevelsen av mestring av arbeidsoppgavene. Det a ha en opplevelse av arbeidsglede ansees
som helt sentralt for a utsette avgang fra yrkeslivet (Ipsos, 2018). Dette har sammenheng med
at det a glede seg til a ga pa jobb indikerer at en trives og har et godt arbeidsmilje med
kolleger du trives sammen med. Og i tillegg har arbeidsoppgaver du mestrer og er motivert

for jobben.

Gleder du deg til a ga pa jobb?

mJa,alltid mJa,avogtil mSjelden

TABELL 13 - GLEDE SEG TILA GA PA JOBB

N=18 Pearson r= .691 sig **

Flertallet av de som skal «bli» 1 politietaten svarer at de gleder seg til a ga pa jobb daglig.
Hvis vi sammenligner stillingskategoriene er det de respondentene som er i tettest kontakt
med publikum som gleder seg mest til 4 ga pa arbeid. For mange i politiet innebaerer yrket i
stor grad menneskelig kontakt der malet er a hjelpe andre. Undersekelser har vist at 76% som
valgte politiet som yrke begrunner valget med enske om a hjelpe andre som en stor
motivasjonsfaktor. Motivasjonen i a gjare «politiarbeid» er knyttet til & hjelpe andre
mennesker og et enske om a bidra til & skape et bedre samfunn (Wathne, 2018). Slik
motivasjon beskrives som indre motivasjon og som knyttes til adferd som utferes med
bakgrunn 1 indre belenninger. Dette kan vzre glede eller mening til de jobboppgavene som

utferes (Kuvaas og Dysvik, 2012 1 Dysvik & Kuvaas 2016).



72

Det er interessant a utforske om det er sammenheng mellom det 4 ha mestring og det & faktisk
glede seg til @ ga pa jobben. 14 av respondentene i undersokelsen svarer at de alltid gleder seg
til 4 ga pa jobb og at de mestrer arbeidsoppgavene. Tre stykker svarer at de av og til gleder
seg til a ga pa jobb og at de mestrer arbeidsoppgavene. I undersekelsen var er det et klart
flertall som gleder seg til &4 ga pé jobb, og som samtidig mestrer arbeidsoppgavene.
Sammenlignes resultatene med Norsk seniorpolitisk barometer er mensteret noe
sammenfallende. 65% gleder seg alltid til & ga pa jobb i til Norsk seniorpolitisk barometer
(Ipsos, 2018).

Tilrettelegging

Karasek beskriver hvordan arbeidsmilje og sosial stette er en vesentlig faktor for a bli
vaerende pa jobben. Den sosial stette, hjelpsomheten og sosiale samhandlingen, fra kollegaer
og ledelse er et viktig element. Og ikke minst inkluderingen 1 det sosiale fellesskapet
(Karasek & Thorell, 1990). Jobbkravmodellen ble utvidet, hvor arbeidsmiljeets betydning var
en vesentlig faktor for a sta lengre 1 jobb (Johnson & Hall 1988). Psykososialt arbeidsmilje
handler om de mellommenneskelige forholdene pa arbeidsplassen, mens de organisatoriske

arbeidsbetingelsene viser de generelle kravene til arbeidsmiljeet.

Arbeidsmilje

Godt arbeidsmiljg

m Meget viktig mGanske viktig

TABELL 14 - GODT ARBEIDSMILI@

N=18 Pearson r= -.130 sig 608
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Godt arbeidsmiljo er hoyt verdsatt blant de polititjenestepersoner. I sperreundersekelsen
oppgir 17 av 18 respondentene at godt arbeidsmilje er en meget viktig faktor etter endt

opptjent rettighet til 4 fortsette i arbeid:

«Hadde jeg ikke trivdes med kollegaene som jeg jobber sammen med, og miljoet jeg er i, sa

hadde jeg ikke fortsatt.

Informanten peker pa viktigheten av det psykososiale miljoet, men ogsa at de strukturelle
faktorene for a trives pa jobben. Vi vet ikke ut ifra sperreundersekelsen hva den enkelte
legger i godt arbeidsmilje. Om det er samhandling med kollegaer, eller at arbeidsmiljoet de
oppholder seg i ikke er psykisk eller fysisk belastende. Men fra intervjuene er det sarlig det
kollegiale som trekkes frem. Det virker som at det psykososiale arbeidsmiljoet settes hoyt og

betyr mye for informantene i deres trivselsituasjon.

Tilrettelagte arbeidsoppgaver

Jeg har tilrettelagte arbeidsoppgaver

m Ut =Blir
Ikke viktig
Mindre viktig
Ganske viktig

Meget viktig

TABELL15 - TILRETTELAGTE ARBEIDSOPPGAVER

N=18 Person r= -.525 *

Resultatene viser at det a fa tilrettelagte arbeidsoppgaver tillegges ulik betydning for hvorvidt

respondentene tenker a fortsette eller ikke. Det er et flertall blant de som blir veerende 1
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politiet etter oppfylt rettighet til pensjon som mener at tilrettelagte arbeidsoppgaver ikke er en

viktig faktor. Men for noen har det mer betydning:
«Har jeg mattet gd pd turnus, sd har jeg av helsemessige drsaker villet slutte ndr jeg var 57».

Denne informanten hadde fatt endrede arbeidsoppgaver. Konsekvensen var at vedkommende
fikk en annen jobb uten turnus. Tilretteleggingen var avgjerende for at informanten ensket a

fortsette 1 arbeid.

De fysiske kravene som stilles alle som skal jobbe operativt, er det ingen mulighet for &
tilrettelegge for. Hvis politiansatte ikke oppfyller eller klarer kravene far de ikke lov & vere i
operativ tjeneste. Det har derfor store konsekvenser for de som vil veere operative og som
mister godkjenningen. Det er de samme kravene enten man er ung eller senior. Det er derfor
ikke unaturlig at seniorer kan oppleve at kravene blir vanskeligere med alderen selv om

ensket om a vare godkjent er like stort som fer slik en av vare informanter beskriver det:

«Det er hode som begrenser deg, men det er ogsd syn og horsel som begrenser deg, men ogsd
kravene til det d veere IP godkjent i dag da. Jeg kjenner flere som er like motivert ndr de er

60.

Vi ensket derfor a underseke hvordan utvalget sa pa IP-trening og godkjenninger som faktor

for deres valg om a bli eller forlate politietaten etter opptjent rettighet.
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Godkjenning av innsatspersonell (IP-personell)

[P-trening og godkjenninger

Bl noengrad ™| liten grad mSlettikke
o |

TABELL16 - IP-TRENING OG GODKJENNINGER

N=18 Pearson r=.058 sig r .818

IP-godkjenning inneberer godkjenning som innsatspersonell og at vedkommende kan bere
vapen og jobbe som en operativ polititjenesteperson. Operativt politipersonell ma besta en
rekke forskjellige tester for at godkjenning skal opprettholdes. Flere av evelsene innebarer at
man ma ha bade fysiske og psykiske egenskaper. En kan derfor anta at noen av disse
ovelsene er vanskeligere jo eldre man blir. Dette kan ikke oppveies av erfaring, f.eks.
godkjenning 1 skyteovelse. I utvalget jobber 7 av 18 operativt. Alle disse er i kategorien de

som ensker a bli etter endt rettighet til pensjon. I undersgkelsen ble respondentene spurt om

P-trening og godkjenning pavirker deres valg om a bli 1 politiet eller ikke etter opptjent

rettighet til pensjon.

For de av respondentene vare som er i kategorien som skal «ut» svarer flesteparten at IP-
treninger og godkjenninger «slett ikke», eller «i liten grad» har noen betydning for deres valg.
I gruppen som tenker a «bli» oppgir ni personer enten at IP-trening og godkjenning ikke eller

1 liten grad vil pavirke deres valg nar det gjelder 4 ga av med pensjon eller ikke.

Funnene i sperreundersekelsen viser at [P-trening og godkjenninger i liten grad tillegges
betydning for beslutningen om a bli eller forlate politietaten etter oppfylt rettighet.
Intervjuene viser pa sin side at det & vaere operativ kan vare mer helsemessig krevende som

senior.
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7.3 De som velger a slutte

I denne delen av analysen er fokuset arbeidstakernes opplevelse av hvilke forhold ved
arbeidssituasjonen som tillegges betydning for valget om a slutte 1 arbeid etter at de kan ga av

med pensjon.

Hvilke forhold ved arbeidssituasjonen opplever ansatte i politistillinger har betydning for a

onske seg ut etter at de oppfyller 85-arsregelen?

Seniorer har mindre verdi

Kultur hvor seniorer har mindre verdi og enskes ut av
etaten

B Heltenig MW Noe enig ™ Nei, det tror jeg ikke Stemmer ikke

piic | S
o

TABELL17 - MINDRE VERDI OG @NSKES UT

N=18 Pearson r=.109 sig r .666

10 av 18 respondenter, samlet for begge gruppene, mener at det er en sannhet 1 pastanden. De
ovrige respondentene tror ikke at det er en sannhet i pastanden. Undersekelsen viser ikke en
helt klar oppfatning av at det er et kulturelt press om a ga av med pensjon ved oppfylt

pensjonsrettigheter. Den gir oss likevel en indikasjon pa at det ligger noe i denne pastanden.

Det beskrives i teorien at kulturen kan “sitte i veggene” og den er ikke s lett 4 fa tak. Schein
beskriver 1 sin kulturmodell at kulturen 1 kunnskapsorganisasjoner kjennetegnes ved at det er
sosialisering av de uformelle normene mellom medarbeiderne som er viktigst for
kunnskapsarbeideren. Det har sterre betydning enn formelle direktiv fra lederne. Dette viser

hvordan «smapraten» rundt holdninger til seniorer kan vare en av faktorene her.

Men det kan ogsa vere at det andre nivaet, som er verdier og normer, kommer til syne her.

Det kan veere at organisasjonens mal og strategier er a beholde ansatte utover 85-arsregelen.
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Men at ledelsen ikke klarer & leve opp til de forfektede verdier, men realiteten blir at

opplevelsen til ansatte blir slik som beskrevet over, nar man handler ubevisst.

Vi trekker ogsa inn det tredje nivaet som er grunnleggende antagelser. Her kan vare
respondeter utvikle antakelser om at etaten ikke ensker a beholde ansatte etter pensjon, og at

dette blir en sannhet:

“Opplever at arbeidsgiver gir signaler om at det ikke er onskelig at seniorer star lengst
mulig i arbeid. Slik jeg har forstdtt det sd skal det veldig spesielle grunner til for at
arbeidsgiver innvilger soknader om d jobbe lengre enn fylte 60 ar. Da evt for kort periode (1
ar) " “‘Det er overhode ikke vektlagt fra arbeidsgiver at du skal std lengre. Jeg tror mange
kjenner pd det at arbeidsgiver er fornoyd med at en gdr av ndr en kan, og ser helst at eldre
arbeidstakere slutter. Arbeidsgiver onsker d ansette unge, flinke medarbeider med lavt

lonnstrinn - mener jeg. Seniorpolitikk fra POD og TPD er helt fraverende .

«Det er ikke noe som indikerer at du er uonsket, men det er heller ingen som fanger opp, eller
pd en mdte hva skal vi gjore for at du skal std videre.. det er jo ikke det. Det er litt fraverende
pd mange mdter. Det er derfor jeg sier at det er litt av faktorene jeg hdper kanskje endres

med tiden, det faktisk blir en annen seniorpolitikk»

“det er overholde ikke vektlagt fra arbeidsgiver at du skal std lengre. Jeg tror mange kjenner
pd det at arbeidsgiver er fornoyd med at en gdr av ndr en kan, og ser helst at eldre
arbeidstakere slutter. Arbeidsgiver onsker a ansette unge, flinke medarbeider med lavt

lonnstrinn - mener jeg. Seniorpolitikk fra POD og TPD er helt fiaveerende.
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Ikke attraktivt 4 veere senior

Kultur som gjgr det attraktivt a veere "senior" i politiet

mNoe enig mNei, det tror jeg ikke = Stemmer ikke

o

TABELL 18 - ATTRAKTIVT A V/RE SENIOR

N:18 Pearsons r= .50 sig .845

Ingen av arbeidstakerne var helt enig i pastanden om at det er en kultur som gjer det attraktivt
a vaere senior i politiet. 4 respondenter svarte at de var «noe enig». De resterende svarte at de

ikke mener at dette stemmer.

Folgende sitat fra to informanter illustrere noen betraktninger om det er attraktivt a veere

senior i politiet:

«Arbeidsgiver har ikke lagt til rette for det i det hele tatt. Arbeidsgiver har hittil bedt
om at folk md slutte, og de klapper for hver som gar av med pensjon. Da sparer de
penger til lonn. Jeg har hittil ikke hort om noen som har fatt sporsmal om d forisette,
og spesielt har dette skjedd under perioden med omorganisering. Arbeidsgiver har
ikke levd opp til det regjeringen onsker, nemlig at flere md stda i arbeid. Det er alt for
mange i politiet som gar av med bitterhet fordi de opplever at arbeidsgiver tvinger

dem til a gd av».

«Jeg har ikke noen foling i hvert fall, hverken pa medarbeiderniva eller ncermeste
ledere, at det er noe onske om at du skal slutte. Men det er heller ikke noe sann stor
tilrettelegging eller motivering. Det er et relativt ikke-tema, ja for deg som er senior,

for om du skal ga videre. Det er heller ikke noe tema d benytte seniorene til
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erfaringsleering, altsa tomme hodene til folk for de forlater her, altsd kunnskapsdeling

og mentorering. Ja der er vi darlig”.

Egen helsesituasjon

Egen helse

EUtmerket ™ Megetgod m God
v

TABELL19 - EGEN HELSE

N=18 Pearson r= .467 sig r .051

Respondentenes helsesituasjon har en betydning i avgjerelsen om a bli i jobben eller i
avgjerelsen om man skal slutte & jobbe. Pa sporsmalet om sin egen helsesituasjon svarte
majoriteten at deres helse var «meget god» eller «utmerket». Bare et fatall svarte at helsen
bare var «god» og det var hovedsakelig de som har valgt a slutte. Det vil si at 3 av de 4 som

ensket seg ut svarte at helsen “bare” var god, noe vi tolker har betydning:

«det er ikke et valg jeg har tatt over natta, det er et valg jeg har gdtt og grublet og kjent litt
pd det siste dret, kanskje siste 2 drene, jeg har kjent litt pa hvordan kroppen min er, og da
tror jeg at det at jeg har jobbet mange dr turnus har pavirket kroppen min til at jeg trenger
mer ro og hvile nd og foler at det er mer stressfaktorer nd i den daglige tjenesten enn hva det

har veert for»
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Turnusjobbing
Turnus tilpasset meg

mMeget viktig mGanske viktig mMindre viktig Ikke viktig

Ut

TABELL 20 - TURNUS TILPASSET MEG

N=18 Pearson 1= -.474 sig *

Det foregaende spersmalet om helsesituasjon ferer oss over til spersmalet om tilrettelagt
turnus. Undersekelsen viser at 3 av de 4 respondentene som ensker a slutte mener at tilpasset
turnus er viktig for a fortsette. De svarer at de veldig ofte (1-2 ganger i uken) er fysisk og
/eller psykisk sliten av jobben etter arbeid:

«Vi er en yrkesgruppe som har jobbet turnus de aller fleste av oss. For min del har jeg jobbet
turnus i hele mitt yrkesaktive liv og det gjor noe med at jeg kjenner at kroppen min har

egentlig fatt litt nok av turnusarbeid.»

Turnus og skiftarbeid er nedvendig for at politiet til enhver tid skal ha en bemanning som kan
lose de oppgavene politiet har. I politiet hvor det er et mal at de ansatte skal sta lengre 1
arbeid vil det ogsa kunne medfere at seniorer ma ga lengre i en form for skifttjeneste enn
tidligere. Turnus med nattjeneste, helge-tjeneste og tjeneste nar familien forgvrig har fri, kan
for mange veere en negativ belasting. Vi ser at det a ga i turnus som fraviker «normal

arbeidstid» kl. 0800-1530 pavirker negativt.
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I var undersekelse er det fire av respondentene som jobber turnus med nattskift, og tre av
disse rapporterer om at de blir slitne av a jobbe med den type turnus. Turnus med nattskift er
den tyngste formen for turnus, og kan ha negative helseeffekter. I alt er det syv stykker som
gar pa en form for turnus med eller uten nattskift. Hvis vi ser pa det a ga i en turnusordning
mot det a oppleve at man blir psykisk eller fysisk sliten av jobben, ser vi at alle bortsett fra en

som jobber turnus opplever fysisk og psykisk belastning i jobben.

Ved siden av belastningen ved a jobbe turnus, kan det ogsa vere forskjellige grader av
belastning i jobben som sammen med ubekvem arbeidstid forsterker tidlig yrkesavgang. Det
store flertallet svarer at de blir pavirket psykisk eller fysisk av jobben noen ganger til veldig

ofte.

«Jeg har jo blitt oppfattet som at jeg ville slutte ndr jeg var 57, men innerst inne sa gnsket jeg ikke
det da. Men hadde jeg mattet ga pd turnus sa har jeg av helsemessige drsaker villet slutte nar jeg var

57»

Kunnskap

Beholde kunnskapen til seniorene

Kultur for a beholde kunnskap

H Enig ® Uenig
o

TABELL21 - BEHOLDE KUNNSKAP

N=18 Pearson r=-.193 sig .444

Respondentene ble ogsé spurt om det er en kultur for a beholde kunnskapen til vare seniorer.
To av de fire som ensket a forlate politiet mener at det ikke finnes en slik kultur.

Undersokelsen viste at 2/3 av respondentene totalt sett ikke opplevde en slik kultur. Ingen av
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de spurte var helt enige i denne pastanden. Majoriteten mente «stemmer ikke» og «nei, det
tror jeg ikke». Kun 1/3 av de spurte var noe enig i denne pastanden. Dette forer oss videre til

neste tabell som vi svarer mer utdypende pa.

Kunnskapsoverforing fra seniorer til de yngre og motsatt

Kunnskapsoverfgring mellom seniorer og de som er
yngre

m Meget viktig mGanske viktig = Mindre viktig

v

TABELL22 - KUNNSKAPSOVERF@RING

N=18 Pearsons r=-.532 sig*

Tre av respondentene som er pa vei til a slutte svarer at kunnskapsoverfering mellom de eldre
og yngre i organisasjonen har en betydning dersom ledelsen hadde lagt til rette for dette. To

av de som ensker a bli har samme oppfatning:

«Det er ikke noe tema med a benyitte seniorene til erfaringslering, altsd tomme hodene til
Jfolk for du forlater her. Der er vi ddrlig, altsd vi driver jo kunnskapsdeling i det praktiske
arbeidet. Mentorering ndr det kommer nye leder pd det nivdet jeg er pd, har vi ikke noe

system for. Der kunne vi ha blitt bedre, for d si det penty.

Denne informanten opplever at kunnskapsdeling og mentorering ikke er satt 1 system.
Konsekvensen av dette kan bli at en ikke har en god overlapp for arbeidstakere gar av med
pensjon, og det indikerer at kunnskapen som er ervervet etter en lang karriere i politiet i liten
grad overfores til andre arbeidstakere. De vet hva de er verdt, men kjenner pa at ledelsen ikke

verdsetter hva de har av kunnskap (Gotvassli, 2015).
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Forslag 1 handlingsplan for politiet er & sikre kunnskapsoverfering ved a innfore
mentorordninger. Politidirektoratets forslag innebarer en malsetting om at politidistriktene
skal jobbe systematisk med kunnskapsoverfering fra «erfarne ansatte med politibakgrunn til
nyutdannede og andre politiansatte med kortere erfaringsbakgrunn» (Politidirektoratet, 2015).
I OECD rapporten fra 2013 papekes det at kunnskapsoverfering gjennom mentorering er
viktig for a overfore kunnskap og erfaring fra eldre til yngre medarbeidere. Men ogsa fra
yngre medarbeider til eldre for 4 oppdatere de eldre medarbeidere pa ny kunnskap som
kommer rett fra utdanningsinstitusjoner (OECD, 2013). Gjennom «Lystad-rapporten» om
politiets kompetansebehov 1 ti-drene fremover er det blitt definert et behov for 4 gjere «etaten
mer kunnskapsbasert» (Politidirektoratet, 2017). I rapporten foreslaes det a lage et
kunnskapssenter som skal bygge systematisk kunnskap om «hva som virker». Rapporten
peker videre pa at om kapasiteten og kunnskapen som finnes i etaten skal kunne utnyttes
optimalt ma det i etaten vaere en kultur for «samarbeid, tverrfaglighet og samhandling». Men
ogsa fra yngre medarbeider til eldre for a oppdatere de eldre medarbeidere pa ny kunnskap
som kommer rett fra utdanningsinstitusjoner (OECD, 2013). Gjennom «Lystad-rapporten»
om politiets kompetansebehov i ti-arene fremover er det blitt definert et behov for a gjere
«etaten mer kunnskapsbasert» (Politidirektoratet, 2017). I rapporten foreslaes det a lage et
kunnskapssenter som skal bygge systematisk kunnskap om «hva som virker». Rapporten
peker videre pa at om kapasiteten og kunnskapen som finnes i etaten skal kunne utnyttes

optimalt, ma det i etaten vere en kultur for «samarbeid, tverrfaglighet og samhandling».

En av lederens viktigste oppgaver blir 4 legge til rette for gode praksisfellesskaper, et Ba,
hvor kunnskapen overferes i den daglige jobbkompleksiteten som kunnskapsarbeideren star
overfor. P4 den maten klarer ledere 4 skape et godt leeringsmilje hvor kunnskapen glir godt
mellom de eldre og yngre. Som teorien beskriver, sa skiller kunnskapsarbeideren seg ut fra
andre arbeidere, hvor det kreves utradisjonell og god utevelse av ledelse heller enn
fravaerende ledelse (Irgens, 2011). Utfordringen kan vaere at kunnskapsarbeideren ikke alltid

er like lett & styre, og dette kan pavirke overferingen av kunnskap internt mellom de eldre og
yngre.

Linda Lai definerer kompetanse til a veere et potensial av fire komponenter; «de samlede

kunnskaper, ferdigheter, evner og holdninger som gjor det mulig a utfere aktuelle oppgaver 1
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trad med definerte krav og mal» (Lai 2016:46). Dersom leder legger til rette for
kunnskapsoverfering, sa ser vi at evner og holdninger til informantene spiller en rolle her.
Samtidig som praksisfelleskapet ogsa er en vesentlig del av kompetanseoverforingen fra de
eldre til de yngre i1 organisasjonen. Ba og de sma sosiale fellesskap med stette og omsorg er

viktig for kunnskapsoverfaringen (Hislop, 2013).

7.4 Betydningen av utenforliggende arsaker

I denne delen av analysen er fokuset privatsferens betydning for valget om a fortsette eller
forlate politiet etter at 85-arsregelen er oppfylt. Partners pensjon, familiens enske og enske

om a jobbe utenfor politiet er de faktorene vi har valgt som forhold utenfor arbeidsplassen.

Hvilken betydning tillegger polititjenestepersoner med s@raldersgrense forhold utenfor

arbeidssituasjonen i vurderingen om en skal bli eller forlate arbeidet?

Familiesituasjonens betydning

Betydningen av partners pensjon for om en planlegger a fortsette i politiet

Hvilke betydning har partners / ektefelles jobbtilkytning
til valget om a fortsette i arbeid etter opptjent rettighet
til pensjon?

mMeget viktig ®mGanske viktig mMindre viktig Ikke viktig
o

TABELL23 - BETYDNING AV PARTNERS PENSJON

N=18 Pearson=.192 sig .446
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To tredeler av arbeidstakerne svarer at det enten er meget viktig eller ganske viktig at partner
cller ektefelle fortsatt er 1 arbeid for om de selv skal fortsette 1 arbeid. En tredel av
respondentene svarte at partners jobbtilknytning har lite betydning for deres valg om & bli,

eller forlate politiet.

Sammenlignes gruppen som har valgt a bli, og de som har valgt a forlate politiet, viser
resultatene at gruppene tillegger partners jobbtilknytning forskjellig betydning. Blant
arbeidstakerne som har valgt a bli, oppgir majoriteten partners jobbtilknytning som meget,
eller ganske viktig. Mens seks arbeidstakere svarer at det enten er mindre eller ikke viktig.
Blant arbeidstakerne som har valgt a forlate politietaten oppgir halvparten at det er mindre

eller ikke viktig, mens den resterende halvparten svarer at det er noe viktig.

Funnene indikerer at valget om a fortsette i politiet i stor grad har sammenheng med partners

jobbtilknytning,.

Resultatene sammenfaller med tidligere funn nar det gjelder pensjonering og samkjering med
ektefelles jobbtilknytning (Brathen & Bakken, 2013). Tendensen er at kvinner gar tidligere av
med pensjon for a tilpasse seg ektefelle sin pensjonering, mens menn jobber lengre for a
«vente» pa at ektefelle skal fa rett til & pensjonere seg. Gar ektefelle av, synker
sannsynligheten for at partner blir staende 1 jobb med 10% (Blekesaune & @verby 2001 og
Midtsundstad 2002). Undersekelsen til Brathen og Bakken omfatter aldersgruppen 61 ar til
69 ar og er basert pa data fra 2001 til 2011. Var undersekelse tar for seg en yngre
aldersgruppe. I og med at det ikke er mange andre yrkesgrupper som har saraldersgrense og

kan ga av med 85 arsregelen, er det ikke helt sammenlignbart.

Familizre arsaker

I undersekelsen var det spesielt familien som ble tillagt betydning for eget valg. Sarlig

ektefelle/ partner og barn ble trukket fram som er en viktig faktor i avgjerelsen:
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«Jeg greier ikke d se meg selv som pensjonist. Jeg foler at jeg er for ung til det. Jeg fikk
unger sent, sd det er for tidlig for de a ha en pensjonist som far. Sd sann sett klarer jeg ikke d

identifisere meg med pensjonistrollen. Den er fremdeles ganske fjern da.»

I var undersokelse tillegges ektefelle/ partner og barn betydning for at en stor del av
respondentene blir vaerende. Vi har ikke gatt n&rmere inn pa om de har opplevelsen av a
veere “stay” eller “stuck” 1 jobben pa grunn av familien. Opplevelsen kan veare ulik, og de
som har ekonomiske forpliktelser som gjeld eller barn som bor hjemme, kan oppleve at de
fortsetter noe ufrivillig. Men andre igjen feler tilknytning til jobb og ensker a fortsette av den

grunn.
Arbeidspensjonist eller pensjonist

Det er en trend i samfunnet at mange flere kombinerer arbeid og pensjon na enn tidligere. Det

er derfor ikke nedvendigvis slik at de som blir pensjonister slutter 4 jobbe (Bjornstad, 2018).

Respondentene i sperreundersekelsen ble bedt om & svare pa 1 hvilken grad det 4 fa seg jobb

utenfor politiet vil pavirke beslutningen om a forlate politiet etter oppnadd pensjonsalder.

(nske om a fortsette a jobbe utenfor politiet

m]stor grad mInoen grad wmlliten grad Slett ikke

Ut

TABELL 24 - ARBEIDSPENSIONIST

N=18 Pearsons r= -.014 sig 955

Majoriteten av de som tenker a bli svarer at de pavirkes i stor grad, eller noen grad av enske
om a jobbe utenfor politiet, mens halvparten av de som tenker a forlate politiet pavirkes i

liten grad.
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Dette understattes av at snittalderen for a forlate politiyrket er 58.1 ar. Vi kan derfor anta at

en stor del av de som velger a bli, har et kortsiktig perspektiv pa a fortsette jobben 1 politiet.

Funnene viser at respondentene som har planlagt a slutte 1 politiet ikke er ensbetydende med
at de skal ut av arbeidslivet og vare pensjonister. Tvert imot kan arbeidspensjonist vare mer
riktig benevnelse. Dermed kan vi anta at de opplever a ha restarbeidsevne etter a ha oppnadd

pensjonsalder 1 politiet:

«Jeg har en kone som er yngre enn meg som skal std lang tid i arbeidslivet. Jeg snakker litt
med familien rundt dette her. De ser ogsd belastningen pa skiftarbeid, og de kjenner til de
betingelsene jeg gdr ut med, som er forholdsvis god. Jeg har ogsd tro pd at jeg kan fa meg

noe interessant/ relevant arbeid etter at jeg gdr ut hery.

«Ndr du skal ut i den virkelige verden, for d si det sann, er du mer konkurransedyktig som
soker til nye stillinger ndr du er 57 eller om du gar til du er 60 her. Og sd fortsatt har
motivasjon for d jobbe i en sivil jobb. Jeg tror det er vesentlig lettere d fd jobb ndr du er 57.

Det ma veies og vurderes.»

«Hvis jeg ville sa kunne jeg ha gatt av med pensjon, sd har jeg helt sikkert klart d fa meg en

jobb der jeg kunne ha hevet pensjon og i tillegg kunne hatt noe inntekt. Sa hvis jeg hadde gdtt
av har jeg helt sikkert kommet opp og kanskje hatt bedre okonomi og mindre arbeid. Altsa jeg
har slik som jeg har i dag, og da setter jeg arbeidsoppgaver og folelsen av d gjore noe hoyere

enn bare penger.

Forskning pa politiet og Forsvaret viser at polititjenestepersoner oftere benytter seg av 85-
arsregelen enn ansatte i Forsvaret (Midtsundstad, 2005). Polititjenestepersoner har en lav
avgangsalder i forhold til sammenlignbare yrker i staten, for eksempel Forsvaret. Var
undersekelse viser at over halvparten av respondentene har intensjon om a ga av til en lennet

jobb utenfor politiet nar de pensjonerer seg fra politiet.
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8.0 Oppsummering / diskusjon og konklusjon

I var masteroppgave har vi analysert oss frem til hvilke forhold som pavirker de politiansatte
som star 1 valget om a fortsette eller slutte a jobbe nar de oppfyller 85-arsregelen. Vi har hatt
fokus pa de strukturelle forhold pa arbeidsplassen og de utenforliggende forhold, og hvordan
dette har innvirket pa deres valg. Begrepene arbeidsbetingelser, ledelse, kultur og
utenforliggende forhold har statt sentralt gjennom oppgaven og dette har vi knyttet opp mot

aktuell teori.

Vi har 1 analysedelen forst gitt en generell beskrivelse av arbeidssituasjonen til de
politiansatte. Deretter har vi delt gruppen i1 de som blir og de som forlater. Til slutt i
analysedelen har vi lagt pa faktoren utenforliggende forhold og sett pa betydningen den har
for begge gruppene. Disse fire delene fra analysedelen, som er vare forskningsspersmal, skal
vi na diskutere hver for seg for vi trekker de sammen til en konklusjon som besvarer var

hovedproblemstilling.

8.1 Oppsummering og diskusjon forskningsspgrsmal 1

Hvordan opplever polititjenestepersoner med sceraldergrense den generelle

arbeidssituasjonen?

Vi har analysert at arbeidssituasjonen generelt er god for de fleste respondentene 1
undersekelsen. Dette gjelder sarlig opplevelsen av a vare autonom og det & ha et godt
arbeidsmilje. Selvbestemmelsen er gjentagende i arbeidshverdagen til de ansatte, og
majoriteten svarer at de har daglig selvbestemmelse (Karasek & Thorell, 1990). Men pa den
annen side sa opplevde majoriteten 1 tillegg en oppjaget og masete hverdag med tidspress. Vi
hadde en forforstielse om at seniorene kunne oppleve det som belastende med stadige krav til
a lare seg ny teknologi. Undersekelsen viser at seniorene selv ikke opplever barrierer med

dette. Til tross for dette opplever de at yngre medarbeidere blir foretrukket til opplaering
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innen teknologi. Seniorene opplever derfor at de selv ma ta ansvar for 4 henge med i

utviklingen for ikke a bli utdatert.

Vi tok 1 teorien for oss begrepene kunnskapsarbeid og kunnskapsorganisasjon (Gotvassli,
2015). Her har vi vert noe i tvil om denne teorien skulle vare med, sett at problemstillingen
dreier seg om strukturelle og utenforliggende forhold. Men vi har sett gjennom arbeidet med
oppgaven og diskutert oss fram til at det er viktig for beskrivelsen av vare respondenter og
deres opplevelser at vi ser pa dem som kunnskapsarbeidere. I tillegg er det nyttig sett 1

perspektivet med a lede kunnskapsarbeideren.

Vi ser at det er en forskjell pa de som velger a forlate arbeidsplassen og de som blir igjen, nar
det gjelder hvilke forhold som har betydning for deres avgjerelse. De er tydelig pa hvilken
betydning de strukturelle forholdene har i vurderingen bade nar det gjelder det a bli eller
forlate. Men de generelle arbeidsvilkarene oppleves som gode og stabile for begge gruppene.
Det er i all hovedsak den enkelte selv som bestemmer over beslutningen om a bli eller forlate
pa bakgrunn av flere faktorer. Omtrent samtlige svarer at det er eget enske som 1 stor grad

avgjer om de ensker a fortsette eller ikke.

[ undersekelsen kommer det frem at manglende tydelighet, uklare signaler fra leder eller
organisasjonen, gjor at den enkelte blir usikker og tolker dette til at det ikke er enskelig at
han/ hun fortsetter. Tydelighet fra neermeste leder om at man er ensket, vil styrke
mulighetene for at medarbeideren blir i arbeid. Pa den annen side vil manglende tydelighet

fra leder pa at man er ensket videre vere en utstetingsfaktor fra arbeidslivet (Solem, 2012).

Flere undersekelser viser at leders holdning til seniorer, og tydelighet pa om seniorer trengs
pa arbeidsplassen eller ikke, er en viktig faktor for om seniorer velger tidlig pensjon eller
fortsatt arbeid (Huuthanen og Piispa 1999, Hilsen og Steinum 2006, Midtsundstad 2006 1
Solem 2012):

«Man saker ikke for d fa nei. Da avstdar man jo»

Vi tenker at det kan vare noe problematisk at respondentene tolker leder slik at man heller vil
ga ut av politiet med «aren i behold», enn a fa et avslag. I stedet for & vere usikre og

underseke om de er ensket virker det pa flere av informantene vare at man tar det for gitt at
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man ikke er ensket, og derfor heller velger a avslutte arbeidsforholdet. Forskning viser at skal
seniorpolitikken lykkes er det viktig at ledere pa alle nivaer stetter tiltakene for a beholde
seniorer lengre (Steinum et al. 2007, Steinum 2008 i Solem 2012). Viktige suksessfaktorer
for god seniorpolitikk er blant annet aktivt lederengasjement for systematisk og integrert

seniorpolitikk (Steinum 2008):

8.2 Oppsummering og diskusjon forskningsspgrsmal 2

Hvilke forhold ved arbeidssituasjonen tillegger polititienestepersoner med sceraldersgrense

betydning for onsket om d fortsatt jobbe i politiet etter oppfylt 835- drsregel?

Faktorer som at de ma ha arbeidsglede og god helse er viktige i avgjerelsen om & fortsette i
arbeidslivet. Det som er noe overaskende er hvor stor pavirkning kollegaer og ledere har pa
beslutningen om a fortsette i arbeid. Over 2/3 av de spurte sier at kolleger og arbeidsgivers
enske om at jeg skal fortsette i stor grad eller i noen grad pavirker beslutningen om a ikke ga
av med pensjon. Det kan vi tolke dit hen at om arbeidsgiver er aktiv og stetter en fortsatt
yrkesdeltagelse, kan pavirke at de ansatte star lengre. En motsatt inaktiv holdning fra
arbeidsgiver kan innebare at arbeidstakeren kan fole seg utsatt for utsteting, eller «pushy» ut
av politiet fordi de ikke far tydelig stotte om a bli (Solem, 2012). Respondentene stiller altsa
krav til at lederen engasjerer seg i dem og deres behov. De har forventninger til at lederen
skal engasjere seg for at de skal sta lengre i arbeid. Et relevant innspill her som ikke er med i
analysen, er medarbeidersamtalens betydning for respondentene. Det vil veere en mulighet &
avklare forventninger til sin leder i en slik samtale. Sa en aktiv holdning fra respondentene

her vil vaere et verktoy for dem.

I Statens personalhandbok for 2019 er det beskrevet at statlige arbeidsgivere ma legge til rette
for at arbeidstakere kan sta lengre i arbeid og at seniorpolitiske tiltak er viktig for a fa
arbeidstakere til & utsette sin avgang (Personaldirektorat, 2019). I overordnet TA-
handlingsplan for politietaten er delmal 3 a “beholde politikraft lengre ved a arbeide for at

ansatte med saraldersgrense star lengre i arbeid”. Det er en «onsket situasjon» at flere ansatte
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med saraldersgrense pensjonerer seg senere, og dermed eker avgangsalderen. Dette for a
beholde «kompetent og viktig» arbeidskraft «sa lenge som mulig», og a heste gevinster av
tiltakene som settes i verk (Politidirektoratet, 2015). Ifolge Politidirektoratet skal
seniorpolitikk brukes for a beholde og videreutvikle kompetanse som i hey grad er hos de
som befinner seg i seniorfasen. For a beholde kompetansen er ansvaret for at politikken
folges lagt til ledere pa alle nivaer. Lederne ma legge til rette for et arbeidsmilje der det er
trivsel, de ansette foler seg til nytte og hvor de ensker a vaere ansatt. Det er storre
sannsynlighet for at en senior blir veerende lengre i arbeid om leder gir tydelig utrykk for at

senioren er gnsket og verdsatt (Politidirektoratet, 2010).

I politiets veileder i seniorpolitikk for politi og lensmannsetaten fra 2010 kommer
Politidirektoratet med seniorpolitiske rad som a satse pa seniorer 1 kompetanseforvaltningen
fordi seniorer har mye kunnskap og erfaring som de har opparbeidet gjennom mange ar.
Denne kunnskapen er viktig for politiet og resursene ma dyrkes. «V1i har ikke rad til a innfore
noe torkeloft i var etaty (Politidirektoratet, 2010) I personalrapport for politiet 2013-2017
henvises det til overordnet IA-handlingsplan og det presiseres at «Seniorenes kompetanse
sees pd som en ressurs som etaten har god bruk fory (Politidirektoratet, 2018). Det er med
andre ord forpliktende for organisasjonen og ledere a ta vare pa seniorer og deres kunnskap.
I var undersokelse er det derfor overraskende at det er sa fa som opplever at POD sin strategi
for seniorpolitikk blir fulgt, hvor ensket er at seniorer skal sta lengre i arbeid

(Politidirektoratet, 2015).

Skal seniorer bli vaerende i arbeid ma pavirkninger som ligger i utstotingsfaktoren som
«push» reduseres. Dette kan gjeres ved at leder og organisasjonen apent og tydelig formidler
holdninger om at senior politiansatte er verdifulle og ensket. I dette arbeidet ligger det som vi
har vist klare feringer fra Politidirektoratet, sa ansvaret for at strategien folges ligger lokalt og
ma veere tydelig 1 alle ledd. Hvis ikke kan det skapes usikkerhet omkring det & vere ensket

som er seniorer.

Samtlige som har valgt a bli 1 politiet opplever at de har daglig selvbestemmelse 1 jobben.
Selvbestemmelse eller autonomi peker seg derfor ut som en viktig faktor for de som har

bestemt seg for a bli varende 1 politiet. Selv om politiet har byrakratisk oppbygging og sterke
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hierarkiske kommandolinjer, er det serlig de arbeidsoppgavene som er nert knyttet til

publikum, som opplever a ha sterst grad av selvbestemmelse.

Alle respondentene opplever & mestre arbeidsoppgavene sine. Tidligere forskning har vist at
dette er en seerlig viktig faktor for a forlenge yrkeskarrieren (Midtsundstad, 2007). Det er
verdt a merke seg at eldre yrkesaktive har noe sterre opplevelse av mestring i1 jobben enn
yngre kollegaer (Solem, 2012). Pa en annen side, sa viser analysen at de yngre blir
foretrukket nar det gjelder a bli tilbudt teknologisk kompetanse. Dette kan vare med og

minske opplevelsen av mestring.

Flertallet av respondentene trives pa jobben, og svarer at de daglig gleder seg til a ga pa jobb.
Det er de som er i tettest kontakt med publikum som opplever storst arbeidsglede. Det er jo
interessant at de som jobber tettest med publikum har bade sterst opplevelse av
selvbestemmelse og har sterst arbeidsglede. Tidligere forskning viser at storparten av de som
er politi, har valgt dette yrket med enske om a kunne hjelpe andre. Ved a vere i direkte
kontakt med publikum, ser man umiddelbart at man er til hjelp, og pa den maten kan fele at
man direkte bidrar til at samfunnet blir bedre. Dette kan gi en indre belenning og vil kunne

bidra til & eke den indre motivasjon ( Kuvaas og Dysvik, 2012 i Dysvik & Kuvaas, 2016).

Vi ser ogsd at det har betydning for de som har valgt a fortsette at ncermeste leder onske at
de skal fortsette i politiet. Positive holdninger og stotte og onske fra leder om at de skal

Jortsette har stor betydning.

8.3 Oppsummering og diskusjon forskningsspgrsmal 3

Hvilke forhold ved arbeidssituasjonen tillegger polititjenestepersoner med saraldersgrense

betydning for a enske seg ut av politiet etter oppfylt 85-ars regel?

I spersmalet om det er en kultur om at de enskes ut av etaten, sa har respondentene den felles

opplevelsen at det ikke er kultur for 4 beholde seniorene og deres kunnskap. Det som gjor
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dette noe vanskelig a tyde, er at de pa den andre siden ikke kjenner pa presset om at de ma ga
av med pensjon. Koblingen var til teori gikk her pa organisasjonskulturen (Gotvassli,2015).
Vi synes det har veert noe vanskelig & fange opp de kulturelle signalene som respondentene
har snakket om, men ved bruk av teorien har vi kommet noe naermere en identifikasjon av at
det er «noe der». Sett i ettertid skulle vi nok gatt enda mere i dybden pa dette temaet. Men
vare vanskeligheter med a tyde dette kan ha sammenheng med at «kulturen sitter i veggene»

(Gotvassli, 2015).

Helsa til deltakerne i var undersgkelse er generelt meget god. De som har valgt a fortsette
opplever a ha enda bedre helse enn de som har valgt a slutte. Egen helsesituasjon har en
betydning i avgjerelsen om a bli eller i avgjerelsen om man skal slutte & jobbe. I intervjuene
ble helsesituasjon nevnt 1 forbindelse med turnusjobbing, og da spesielt at det a jobbe
nattvakt ble opplevd som en belastning for helsen. Flere av informantene hadde jobbet turnus
1 storparten av sitt yrkesaktive liv, og opplevde at det etter hvert ble nedvendig a fa endrede
arbeidsoppgaver for helsa si skyld. Ut over det virket det som at informantene ogsa opplevde

sin egen helsesituasjon som god.

I samme undersekelse har vi spurt om tilpasset turnus er viktig for & fortsette i jobben. Tre av
fire respondenter som har valgt a slutte mener at tilpasset turnus er viktig for a fortsette. De
fleste respondenter som jobber turnus i undersgkelsen var opplever at det er bade fysisk og
psykisk belastende. Det er lite ekonomisk handlingsrom 1 politiet, og det kan medfere at det
blir mindre rom for a gi tilpasninger i turnus til de som arbeider turnus. Pa den maten kan
ledelsen komme i et etisk dilemma, hvor de ensker a tilpasse turnus for a ivareta seniorer som
jobber turnus, men at det ikke lar seg gjore pa grunn av ekonomien. Samtidig sa har vi en
oppfatning av at de som opplever turnusjobbing som belastende, vegrer seg for a be om
tilpasninger. Vi har en oppfatning av at det handler om lojalitet til kollegaene, og at hvis de
selv skal fa lettere turnus, sa vil det kunne ga ut over kollegaene som kan fa ekt turnusbyrde.
Vi tror at det er noe som sitter “langt inne” hos seniorene, og at dette kan ga pa
organisasjonskulturen (Gotvassli, 2015). Men det kan ogsa ha med identitet a gjore. Har man
jobbet operativt storparten av politikarrieren, og faler mestring av arbeidsoppgavene, kan det

veere vanskelig a skulle begynne pa et nytt og ukjent arbeidsomrade. Det vil si at man heller
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velger a holde ut med turnusjobbing, og ga av ved forste anledning, enn a oppleve at man

mister en del av identiteten sin ved a begynne med noe nytt som senior.

I dette forskningsspersmalet sa vi at begrepet kunnskap nok en gang fikk betydning. Det
statter opp om var bruk av kunnskapsbegrepet og ledelse av kunnskapsarbeideren 1 teorien

(Gotvassli, 2015).

“Viktigheten av d skape god motivasjon hos kunnskapsarbeideren avhenger av en leders
veeremdte, beslutninger og deres relasjonelle adferd. Noe som igjen bidrar til god ledelse av

kunnskapsarbeideren” (Gotvassli, 2015)

Vi ser at respondentene tillegger den manglende overferingen av kunnskap betydning nar de
velger a forlate arbeidsstedet. Men kan det vaere slik at den autonome arbeiderene kommer til
syne her, og at det ikke er ikke like lett & fa en kunnskapsarbeidere til dele sine erfaringer

( Karasek & Thorell, 1990).

Politidirektoratet satte 1 2017 ned en arbeidsgruppe som skulle se pa politiets samlede
kapasitets og kompetansebehov i de kommende 10 drene. Deres konklusjon er at kultur og
kompetanse i etaten ma rettes «kraftig generell endringsvilje endringslyst, strategisk
endringsevne og dpenhet mot ny kompetanse. “Man ma endre seg selv for man blir irrelevant

og andre begynner a endre en” (Gotvassli, 2015; Politidirektoratet, 2017)

«For best a kunne utnytte den kapasiteten og kompetansen som finnes i etaten, md det veere
en kultur for samarbeid, tverrfaglighet og samhandling. Politikulturen har blitt omtalt som
vanskelig da beskrive fordi den er sd sammensatt. Politi- og lensmannsetaten er en stor
organisasjon med en egendynamikk det kan veere krevende d styre gjennom sentrale

retningslinjer og planery (Politidirektoratet, 2017).
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8.4 Oppsummering og diskusjon forskningsspgrsmal 4

Hvilken betydning tillegger polititjenestepersoner med s@raldersgrense forhold utenfor

arbeidssituasjonen i vurderingen om en skal bli eller forlate arbeidet?

I analysedelen ser vi at partners jobbsituasjon har stor betydning for valget til de som ensker
a bli. Majoriteten av alle respondenter opplever at dette er viktig. Det er serlig de som har
valgt & fortsette 4 jobbe 1 politiet som tillegger dette storst betydning. De foler seg for unge til
a bli pensjonist enda og ensker a samkjore pensjonsavgang med sin partner. Vi anser at vare
funn under dette forskningsspersmalet kan kobles til teori om push, pull og jump og at dette

var riktig bruk av teoribegrepene (Gambetta 1987 i Brathen og Bakken, 2013).

Forskning viser at det er en trend i samfunnsutviklingen at flere kombinerer arbeid og
pensjon enn tidligere (Bjernstad, 2018). Dette vises ogsa 1 var undersekelse. Halvparten av
alle respondentene oppgir at de ensker a fortsette a jobbe utenfor politiet nar de gar av med
pensjon. Nar vi legger til grunn at snittalderen for a forlate politiyrket er 58.1 ar, gir det oss
grunn til 4 anta at de som velger a fortsette i jobben i politiet, har et kortsiktig perspektiv pa
dette.

[ undersekelsen «Ikke nedvendigvis sliten.» av Tove Midtsundstad, ble det forsket pa ansatte
i politiet og Forsvaret med saraldersgrense 60 ar. En av de storste forskjellene mellom
politiet og Forsvaret var at nar 2/3 av polititjenestemennene gikk av pa 57 ar, gjaldt dette bare

1/3 av offiserene. Det var fa som ensket a sta lengre 1 jobb enn 60 ar.

Gjennomsnittlig avgangstid i politiet var pa 57,9 ar mot en avgangstid i Forsvaret pa 59,9 ar.
Dette er ansatte som har lik seraldersgrense pa 60 ér, og likevel er det to ars forskjell pa nar

de velger a ga av med pensjon.
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Samme undersokelse avdekket at hele 60 % av de som var 58 ar og hadde pensjonert seg fra
politiet eller Forsvaret, var i en annen jobb. Av de var en fjerdedel i tilneermet full stilling. De

hadde altsa ikke oppfattet seg som ferdig 1 arbeidslivet.

Det som er oppsiktsvekkende 1 undersekelsen er arbeidsevnen og arbeidslysten til disse 58
aringene. De uttrykte enske om a fortsette 1 arbeid i fire eller flere ar til. Det vil si at de
potensielt kunne jobbet i politiet eller Forsvaret til de var mellom 62 og 66 ar (Midtsundstad,

2005).

Vi oppfatter at de respondentene 1 var undersekelse som ensker a jobbe utenfor politiet,
opplever a ha en restarbeidsevne som ikke blir tatt ut i politiet. Det kan vare flere faktorer til
dette. Bade onske om a gjere noe helt annet, og enske om mindre ansvar. Samtidig er vi apne
for at motivet for a jobbe utenfor politiet kan vaere at man vil ha bade pensjon fra politiet og
lenn fra ny jobb utenfor politiet for. Og at respondentene kan vere mer opptatt av lenn enn

svarene 1 var undersekelse tilsier.

Familigre arsaker hadde ogsa betydning for noen av respondentene. De syntes det var tidlig a
ga av i forhold til at de hadde yngre barn som var i skolealder. Dette kan pa den ene siden
veere en “stuck” faktor pa grunn at du er avhengig av god ekonomi. Men det kan pa den
annen side veere en “jump” faktor da verdien av a veere sammen med familie / mindre barn

gjor at du ensker mer fritid (Solem, 2012).

8.5 Konklusjon

Denne oppgaven startet med hovedproblemstillingen:

«Hvorfor fortsetter polititjenestepersoner d jobbe i politiet etter at de oppfyller 85-

drsregelen, og hvorfor er det noen som slutter?»

Hensikten med denne oppgaven har vert a finne ut hvilke faktorer som pavirker en
polititjenesteperson sin avgjerelse 1 valget mellom a fortsette eller slutte 1 politiet ved

oppnadd pensjonsrettigheter. Vare funn tyder pa at det er flere faktorer som til sammen blir til



en avgjorelse. I tillegg har vi oppdaget underveis i prosessen, sarlig via intervju, at valget kan

vaere en tung beslutning og en lang prosess a ta for den enkelte polititjenesteperson.

Figur 7 - Faktorene som pavirker avgjgrelsen

Strukturelle faktorer sin betydning:

Faktorene som har sterst betydning for de som har valgt a fortsette er arbeidsglede, god helse,

selvbestemmelse, mestring av arbeidsoppgavene og enske fra leder om a fortsette.

Faktorene om har sterst betydning for de som velger a slutte er egen helsesituasjon,
opplevelsen av manglende kultur for a beholde seniorer, manglende systematisk

kunnskapsoverfering, manglende tilrettelegging av turnus og egen helsesituasjon.
Utenforliggende forhold sin betydning:

Faktorer som har sterst betydning for de som har valgt a fortsette er partners jobbsituasjon og

familiaere arsaker.
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Faktorer som har sterst betydning for de som har valgt a slutte er tilknytning til annen jobb.

“Det er mange sma deler som til sammen blir til en avgjorelse”.
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seraldersbestemmelsen jfr. Lov om offentlig tjenestepensjon.

| dette arbeidet gnsker vi @ gjennomfgre noen dokumentanalyser av ulike styringsdokument
fra POD. Videre gnsker vi a giennomfgre en spgrreundersgkelse (Survey) blant
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geografi.

Viskal levere masteravhandlingen i augusti 2019, og spgrreundersgkelse og intervju
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Var problemstilling for oppgaven er som fglger:

Hovedproblemstilling:

«Hvorfor fortsetter polititienestepersoner a jobbe i politiet selv om de kunne gatt av pa 57
ar (jmf.85 arsregelen) ?»
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grunnlaget for vare undersgkelser.
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Prosjektet vil bli meldt til Norsk senter for forskningsdata (NSD) etter godkjenning hos POD.
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Politidirektoratet viser til sgknad av 30.10.2018 og utfyllende oversendelse av 04.02.2019
samt etterfglgende epostutveksling og telefonisk kontakt. Direktoratet beklager at
gjennomsnittlig saksbehandlingstid for enkeltsaker for tiden er 6 maneder.

Det vises til at sgkerne Elin Kruken, Espen Andreassen og Lars Berget for tiden er
masterstudenter i Kunnskapsledelse ved NORD universitet i Levanger. Alle tre arbeider i
politiet, Berget og Kruken i Trgndelag politidistrikt og Andreassen i UP Staben i Stavern.

Veileder for forskningsprosjektet er Hege Eggen Barve, farsteamanuensis ved Fakultetet for
Samfunnsvitenskap pd NORD universitet i Levanger. Forskervilkdret om
forstestillingskompetanse er med dette oppfyilt.

Fra sgknaden hitsettes:

"I v8rt prosjekt onsker vi § se naermere p8 hvorfor, og bakgrunnen for at politiansatte fortsetter §
Jobbe etter at de er 57 &r (jfr. 85 8rsregelen). Prosjektet er avgrenset til § omhandle ansatte i
politistillinger, det vil si de som har politiutdanning og gér inn under saeraldersbestemmelsen jfr.
Lov om offentlig tjenestepensjon. POD har et gnske om at polititjenestepersoner skal st§ lengre
enn til de er 57 8r. Det vil vaere interessant § se p& blant annet hvilke faktorer som utloser og
motiverer dette hos vdre aktuelle medarbeidere. Samfunnsnyttet av prosjektet kan vaere §
beholde kompetansen og kunnskapen i politiet etter fylte 57 &r.

I det planlagte prosjektet ensker vi 8 gjennomfore b8de dokumentanalyser av sentrale
styringsdokument fra POD, og en sparreundersekelse (Survey) blant politiutdannede
medarbeidere. Her gnsker vi 8 fokusere p8 de som naermer seg 57 &r (55-57 8r) og de som har
passert 57 8r, og som har valgt § fortsette 8 jobbe i politiet. Sperreundersgkelsen gnsker vi §
gjennomfare i to utvalgte politidistrikt, Ser-@st og Trendelag. I tillegg er det gnskelig &§ foreta
dybdeintervju av 3-6 personer fra den samme mélgruppen. Bakgrunnen for utvalget i begge
underspkelser er at vi onsker 8 jobbe med de to politidistriktene vi har god kjennskap og
tilknytning til. Det er gnskelig 8 gjennomfare sporreunderspkelse og intervju i utgangen av 2018
- begynnelsen av 20189.
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Masteravhandlingen skal leveres i august 2019.

I det planiagte arbeidet er det viktig for oss § ivareta anonymiteten til deltakerne. Dette
innebaerer at vi vil folge retningslinjer som gjelder informert samtykke fra deltakerne, samt at
personopplysninger vil bli behandlet med konfidensialitet. Informasjon som er unntatt offentlighet
vil ikke bli offentliggjort. Vrt datamateriale, samt bruk og oppbevaring av personopplysninger,
skal behandles p8 en etisk og faglig forsvarlig méte. Prosjektet vil bli meldt til Norsk senter for
forskningsdata (NSD) etter godkjenning hos POD. Vi vil pd v8rt forskningsprosjekt og
masteroppgave ha kontinuerlig faglig forankring hos vér veileder Hege Eggen Borve. Hun er
ansatt som Fersteamanuensis ved Fakultet for Samfunnsvitenskap p8 Nord Universitet i
Levanger, {(...)

Var problemstilling for oppgaven er som falger:

Hovedproblemstilling :

«Hvorfor fortsetter polititienestepersoner 8 jobbe i politiet selv om de kunne gétt av p8 57 &r
(jmf.85 8rsregelen) ?»

Problemstillingen vil bli operasjonalisert med flere forskningsspersmdl som danner grunnlaget for
vére undersokelser.

Det planiagte prosjektet innebeerer at vi trenger tilgang p8 navnelister, og soker med dette om
tillatelse til & gjennomfore de skisserte sporreunderspkelser og ber om samtykke til 8 kontakte
aktuelle respondenter med POD sin godkjenning. Prosjektet vil bli meldt til Norsk senter for
forskningsdata (NSD) etter godkjenning hos POD."

Politidirektoratet har vurdert saken etter reglene for innsyn i person- og saksopplysninger, jf.
politiregisterloven § 23 fgrste ledd samt i forhold til politiets operative virksomhet og
organiseringen av dette og sikkerhetsmessige aspektet m.v. i politiregisterloven § 23 andre
ledd, jf. § 33.

"g 23.0mfanget av taushetsplikten

Enhver som er ansatt i eller utforer tjeneste eller arbeid for politiet eller pdtalemyndigheten,

plikter 8 hindre at andre f8r adgang eller kjennskap til det han i forbindelse med tjenesten eller

arbeidet f8r vite om

1. noens personlige forhold, eller

2. tekniske innretninger og fremgangsmd&ter samt drifts- eller forretningsforhold som det vil
vaere av konkurransemessig betydning 8 hemmeligholde av hensyn til den opplysningen
angar.

Taushetsplikten gjelder ogs8 for opplysninger som det ut fra hensynet til etterforskningen i den
enkelte sak, hensynet til spanings- og etterretningsvirksomheten eller hensynet til politiets
operative virksomhet og organiseringen av denne er ngdvendig 8 holde hemmelig.
Begrensningene i taushetsplikten i § 22 og §§ 24 til 34 kommer bare til anvendelse s& langt de
passer.

Taushetsplikten gjelder ogs8 etter at vedkommende har avsluttet tjenesten eller arbeidet.
Opplysninger som nevnt i paragrafen her kan heller ikke utnyttes i egen virksomhet eller i
tieneste eller arbeid for andre.

Taushetsplikten gjelder ogsd overfor andre i politiet og pdtalemyndigheten, med mindre § 21
kommer til anvendelse.
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For taushetsplikt i tilknytning til kommunikasjonskontroll gjelder straffeprosessloven kapittel
16a."

"§ 33. Taushetsplikt ved forskning

N&r det finnes rimelig og ikke medforer uforholdsmessig ulempe for andre interesser, kan det
bestemmes at opplysninger i det enkelte tilfelle gis til bruk for forskning, uten hinder av
taushetsplikten i § 23.

I straffesaker treffes beslutning etter forste ledd av riksadvokaten og for gvrig av
Politidirektoratet, eller av Justisdepartementet for s8 vidt gjelder opplysninger i saker som
behandles av Politiets sikkerhetstjeneste.

Bestemmelsene i forvaltningsloven § 13d annet og tredje ledd og § 13e kommer til anvendelse s&

langt de passer.”

Politidirektoratet viser til at mastergradsstudentene ikke vil samle inn, lagre eller skrive ut
personopplysninger, og at slik data dermed heller ikke skal registreres. Videre vises det til at
prosjektet er samtykkebasert.

I de saker Politidirektoratet mener det klart kan gjgres unntak fra taushetsplikten er det ikke
nedvendig med en radsbehandling av sgknaden, jf. forvaltningsforskriften § 9, 2. ledd.
Politidirektoratet anser prosjektet for @ ha en samfunnsnytte. Gitt det ovennevnte kan ikke
Politidirektoratet se at det foreligger skranker for innsynskravet i forhold til § 23 farste ledd.

Nar det gjelder taushetsplikten etter § 23 andre ledd vil denne omfatte konkrete
faktaopplysninger om samarbeid operativt/taktisk og beredskapsmessig som vil kunne
avdekke forebyggende tiltak, planer og operative og taktiske innsatsmekanismer og Igsninger.
Dette er kritisk sensitiv informasjon som direktoratet ikke fritar fra taushetsplikten. Derimot
ndr det gjelder mer generelle opplysninger om hvordan en samarbeider, planlegger, ever og
liknende, hvilke samarbeidsparter som er relevante pa hvilke omrader osv, vil dette ikke vaere
underlagt taushetsplikten og noe spkeren kan spgrre og motta opplysninger om.

En frigivelse av informasjon kan medfgre at politiet mister kontroll over informasjon som er av
betydning for politiets evne til  Igse sine oppdrag. Hvordan informasjon fra prosjektet skal
handteres og brukes helt konkret vil sdledes vaere av stor betydning for politiet.

Nar det gjelder sensitivitet til opplysningene som vil innga i forskningsprosjektet antas disse
ikke 3 vaere sikkerhetsgradert etter sikkerhetsloven. Det gis under ingen omstendighet innsyn i
sikkerhetsgradert informasjon.

Politidirektoratet er av beredskapsmessige hensyn meget restriktiv med hensyn til & frigi
taushetsbelagt informasjon som er taushetsbelagt av politioperative grunner, saerlig nar det
gjelder politiets oppdragslgsning, taktikk mv. Hvor et viktig spgrsmal ogsa er om frigivelse av
informasjon kan medfgre at politiet mister kontroll over informasjon som er av betydning for
politiets evne til 3 lgse sine oppdrag.

Politidirektoratet finner det allikevel politifaglig formalstjenlig @ innvilge sgknaden. Samtidig
som det opparbeides empiri og kunnskap vedrgrende problemstillingen er det ogsd grunn til 8
anta at deler av resultatene kan ha verdi for norsk politi.

* ¥ ¥k
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Direktoratet tar forbehold om NSDs vurdering av saken.

Direktoratet vil presisere at sgkerne o0gsd selv underveis ma vurdere egne funn opp mot
bestemmelsen, og kontakte direktoratet dersom det er uklart om noen av opplysnmgene som
blir gitt vil kunne komme i strid med bestemmelsen og/eller tillatelsen. Det bes ogsa om at
spkerne kontakter Politidirektoratet fgr publisering ved tvil om oppgaven inneholder
informasjon som ikke er godkjent utlevert.

Det er Politidirektoratets vurdering at sgkerne etter dette kan gis adgang til & gjennomfgre
prosjektet pa de vilkar som er satt i naervaerende brev, jf. ovenfor og nedenfor.

Politidirektoratets samtykke er videre betinget av at gjennomfgringen av prosjektet skjer uten
overlevering av taushetsbelagt persondata til spkerne og uten nedtegning av
personopplysninger fra observasjoner. Vldere forutsetter Pohtldlrektoratet at all innsamling,
oppbevaring og bruk av opplysninger skjer pa en faglig forsvarlig mate, og at det ikke finnes
personidentifiserende opplysninger, eller eventuelle sikkerhetsmessige og beredskapsmessuge
opplysninger, i det publiserte materialet. Sgker og andre som far tilgang til opplysningene ma
undertegne en taushetserklzering. Det vises ellers til reglene om forskeres taushetsplikt, jf.
forvaltningsloven § 13 e.

Videre er samtykket betinget av at alle respondentene samt ledere gjgres kjent med
det naervaerende brev og dets vilkdr. Deltakelse i spgrreundersgkelsen skjer etter
samtykke fra ledelsen i distriktet samt samtykke fra respondentene (frivillighet).

Direktoratet forutsetter at innsynet legges opp pé en slik mate at alle involverte er
bevisst p& skrankene for taushetsplikten ved besvarelse av spgrsmalene tilknyttet
undersgkelsen.

Til slutt ber direktoratet om & motta en kopi av ferdig produkt.

Seniorrddgiver
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|\SD NORSK SENTER FOR FORSKNINGSDATA

NSD sin vurdering

Prosjekttittel

Best far 57 ar eller like god etter- en studie av hvorfor tjenestepersoner i politiet fortsetter a jobbe
etter de har fylt 57 ar og kan ga av med pensjon, og hvorfor noen slutter pa 57 ar.

Referansenummer

624683

Registrert

19.12.2018 av Lars Berget - lars.berget@student.nord.no
Behandlingsansvarlig institusjon

Nord universitet / Fakultet for samfunnsvitenskap / Ledelse og innovasjon
Prosjektansvarlig (vitenskapelig ansatt/veileder eller stipendiat)
Hege Eggen Borve, hege.e.borve.@nord.no, tif: 74022652

Type prosjekt

Studentprosjekt, masterstudium

Kontaktinformasjon, student

Lars Berget, larsberget@hotmail.com, tif: 40855474
Prosjektperiode

01.01.2019 - 30.09.2019

Status

21.02.2019 - Vurdert

Vurdering (1)

21.02.2019 - Vurdert

Det er var vurdering at behandlingen av personopplysninger i

prosjektet vil vare i samsvar med personvernlovgivningen sa fremt den

gjennomfores i trdid med det som er dokumentert i meldeskjemaet med vedlegg den
21.02.2019, samt 1 meldingsdialogen mellom innmelder og NSD. Behandlingen kan

starte. MELD ENDRINGER Dersom behandlingen av personopplysninger endrer seg, kan



det vaere nedvendig a melde dette til NSD ved a oppdatere meldeskjemaet. Pa vare
nettsider informerer vi om hvilke endringer som ma meldes. Vent pa svar for
endringer gjennomferes. TYPE OPPLY SNINGER OG VARIGHET Prosjektet vil behandle
alminnelige kategorier av personopplysninger frem til 30.09.2019. LOVLIG
GRUNNLAG Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av
personopplysninger. Vér vurdering er at prosjektet legger opp til et samtykke i
samsvar med kravene i art. 4 og 7, ved at det er en frivillig, spesifikk,

informert og utvetydig bekreftelse som kan dokumenteres, og som den registrerte
kan trekke tilbake. Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed vare den
registrertes samtykke, jf. personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a.
PERSONVERNPRINSIPPER NSD vurderer at den planlagte behandlingen av
personopplysninger vil felge prinsippene i personvernforordningen om:

- lovlighet, rettferdighet og apenhet (art. 5.1 a), ved at de registrerte far
tilfredsstillende informasjon om og samtykker til behandlingen

- formalsbegrensning (art. 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn for
spesifikke, uttrykkelig angitte og berettigede formal, og ikke behandles til

nye, uforenlige formal - dataminimering (art. 5.1 ¢), ved at det kun behandles
opplysninger som er adekvate, relevante og nedvendige for formalet med

prosjektet - lagringsbegrensning (art. 5.1 e), ved at personopplysningene ikke

lagres lengre enn nedvendig for a oppfylle formalet DE REGISTRERTES
RETTIGHETER Sa lenge de registrerte kan identifiseres i datamaterialet vil de ha
folgende rettigheter: apenhet (art. 12), informasjon (art. 13), innsyn (art.

15), retting (art. 16), sletting (art. 17), begrensning (art. 18), underretning

(art. 19), dataportabilitet (art. 20). NSD vurderer at informasjonen om

behandlingen som de registrerte vil motta oppfyller lovens krav til form og
innhold, jf. art. 12.1 og art. 13. Vi minner om at hvis en registrert tar

kontakt om sine rettigheter, har behandlingsansvarlig institusjon plikt til a

svare innen en maned. FOLG DIN INSTITUSJONS RETNINGSLINJER NSD legger til grunn
at behandlingen oppfyller kravene i personvernforordningen om riktighet (art.

5.1 d), integritet og konfidensialitet (art. 5.1. f) og sikkerhet (art. 32).

Questback er databehandler 1 prosjektet. NSD legger til grunn at behandlingen
oppfyller kravene til bruk av databehandler, jf. art 28 og 29. For a forsikre

dere om at kravene oppfylles, ma dere folge interne retningslinjer og/eller

radfore dere med behandlingsansvarlig institusjon. OPPFOLGING AV PROSJEKTET NSD
vil falge opp ved planlagt avslutning for a avklare om behandlingen av
personopplysningene er avsluttet. Lykke til med prosjektet! Kontaktperson hos
NSD: Kajsa Amundsen TIf. Personverntjenester: 55 58 21 17 (tast 1)



Til: Elin Kruken

Lars Berget
Fra: Rolf Ove Viken
Kopi til:

Telefon:
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TRONDELAG POLITIDISTRIKT

Dato: 09.01.2019
Var referanse: 201900187-2 23
Saksbehandler:

MASTEROPPGAVE - SOKNAD OM TILLATELSE TIL FORSKNING PA EGEN

ORGANISASION

Dere gis anledning til & forske pa egen organisasjon i tilknytning til masterstudiet.

Vi ser frem til at dere deler deres funn i etterkant. Temaet er absolutt relevant.

Lykke til!

Med hilsen

Rolf Ove Viken
Leder HR og HMS

Dokumentet er elektronisk godkjent uten signatur.

TRONDELAG POLITIDISTRIKT

Post: Postboks 2475 Torgarden, 7005 Trondheim
E-post: post.trondelag@politiet.no

TIf.: 73 89 90 90
Faks: 73 52 31 61

Org. nr.: 983998631
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Vil du delta i forskningsprosjektet

«Hvorfor fortsetter polititjenestepersoner a jobbe i politiet, selv om de kunne gatt av pa 57 ar
(jf. 85 arsregelen)?»

Dette er et spersmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er a finne ut hvorfor
tjenestepersoner ensker a jobbe videre i politiet etter at de har fylt 57 ar. I dette skrivet gir vi deg
informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse vil innebzere for deg.

Formil

Dette er et mastergradstudie i kunnskapsledelse ved Nord Universitet. Formalet med
forskningsprosjektet er a finne ut hvilke faktorer som gjor at tjenestepersoner fortsetter a jobbe 1
politiet selv om de kunne gatt av med pensjon nar de fyller 57 ar. Vi ensker a sende ut sperreskjema,
og intervjue aktuelle personer i alderen 55-60 ar i Trendelag og Ser-@st Politidistrikt.

I forskningsspersmalene og problemstillingene vare har vi et enske om a fokusere pa hva som skal til
for 4 fa tjenestepersoner til 4 sta lengre 1 tjenesten og hva som gjer at noen velger a fortsette. Dette
ensker vi igjen & analysere opp mot POD sine strategier om a tilrettelegge bedre / motivere
tjenestepersoner til a fortsette utover 57 ars alder. Vi ensker ogsa a ha fokus pa forvaltningen /
ivaretagelsen av den kunnskapen ansatte i denne aldersgruppen besitter.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
Det er Nord Universitet, avdeling Levanger som er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor far du spersmal om a delta?

Du er plukket ut til & delta fordi du er i aktuelt distrikt, aldersgruppe og du er i den delen av
yrkeskarrieren hvor du enten ma ta et valg, eller har tatt et valg om du skal jobbe etter fylte 57 ar. Vi
har sendt ut sporreskjema til ca. 40 stk. i hvert distrikt, totalt 80 tjenestepersoner.

Vi har hentet tillatelser fra Politidirektoratet om fa innhente personopplysninger for dere som er
aktuelle kandidater. Deretter er dere plukket ut i henhold til vart formal med oppgaven.

Hva innebzerer det for deg a delta?

Hvis du velger a delta i studien sa innebaerer det a besvare en sperreundersekelse i portalen Survey-
Xact. Det vil ta deg ca. 10-15 minutter. Et mindre og tilfeldig utvalg av de som er i malgruppen for
undersekelsen, og som har samtykket til a la seg intervjue, vil bli trukket ut t til et intervju med en
varighet pa ca. 1 time. Intervjuet vil bli tatt opp pa lyvd. Spersmalene i dette intervjuet vil ha som
formal & innhente informasjon om hvordan du som tjenesteperson opplever tilretteleggingen for at du
skal fortsette etter fylte 57 ar og hvordan din kunnskap blir ivaretatt av organisasjonen.

Det er frivillig a delta

Det er frivillig a delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst trekke samtykke tilbake
uten a oppgi noen grunn. Alle opplysninger om deg vil da bli anonymisert. Det vil ikke ha noen
negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a trekke deg.



Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Alle opplysninger vil bli behandlet konfidensielt. Vi som studenter vil ha tilgang til
personopplysninger (navn, alder, kjenn) under arbeidet med forskningsprosjektet (for de som det
giennomferes dybdeintervju av). Opplysningene lagres pa PC som er last med passord.
Personopplysninger vil lagres separat fra intervjumaterialet. I det ferdige forskningsprosjektet vil
intervjumaterialet vaere anonymisert, og deltakelse i studien vil ikke kunne gjenkjennes.
Forsminingsprosjektet skal etter planen avsluttes 30.08.19. Personopplysninger og lydopptak slettes
nar sensur foreligger, innen tre maneder etter avsluttet forskningsprosjekt.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres 1 datamaterialet, har du rett til:
- innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg,
- afarettet personopplysninger om deg,
- fa slettet personopplysninger om deg,
- fautlevert en kopi av dine personopplysninger (dataportabilitet), og
- asende klage til personvernombudet eller Datatilsynet om behandlingen av dine
personopplysninger.

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

Pa oppdrag fra Nord Universitet har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS vurdert at
behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?
Hvis du har spersmal til studien, eller ensker a benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:

e Nord Universitet ved Hege Eggen Borve, Forsteamanuensis ved Fakultet for
samfunnsvitenskap, Levanger, mail: hege.e.borve@nord-no tIf: 74022652

e NSD - Norsk senter for forskningsdata AS, pa epost (personverntienester@nsd.no) eller
telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen

Prosjektansvarlig Studenter
Hege Eggen Borve Espen Andreassen - Lars berget - Elin Kruken




Samtykkeerklaering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet «Hvorfor fortsetter polititjenestepersoner a
jobbe i politiet, selv om de kunne gatt av pa 57 ar (jf. 85 arsregelen)?»
og har fatt anledning til a stille spersmal. Jeg samtykker til:

[ adelta i en kvalitativ undersekelse, det vil si at jeg blir intervjuet i dette prosjektet
[0 adelta i kvantitativ undersekelse, det vil si at jeg svarer pa en sperreundersekelse pa nett 1 dette
prosjektet

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet, ca. 30.08.19

Dato Signatur



Intervjuguide — dybdeintervju

Innledning:

s Forsker presentere seg selv

e Informasjon om prosjektet og hva man kommer til a spgrre om

¢ Informere om konsekvenser ved a delta pa intervjuet

e Fortelle om hvordan man vil dokumentere intervjuet og hva som skjer med datamaterialet
etterpa

e Garantere anonymitet

& Informere om at informanten kan avslutte intervjuet nar som helst

e Ansla cirka varighet av intervjuet

Bakgrunn til informant:

s Alder

e Kjpnn

e Politidistrikt

e Yrkesaktivitet (operativ/ ikke-operativ)

Faktaspgrsmal

1. «Hvor lenge har du jobbet i politiet?»
2. «Kan du fortelle hva du jobber med i politiet?»

e Beinformanten beskrive den politifaglige tilhgrigheten (ordensavdeling, etterforskning,
operasjonssentral, stab eller annet)

e Be ogsainformanten om a fortelle om han/ hun jobber turnus, evt. Hvilken grad han/ hun
jobber turnus.

Introduksjonsspgrsmal - tema strategi for seniorpolitikk

3. «Hva tenker du nar du hgrer politiets seeraldersgrense?»
4. “Har du hgrt om POD sin strategi for seniorpolitikk?”

¢ Introduksjon av temaet for intervjuet
s Beinformanten komme med egne betraktninger rundt temaet



Overgangsspgrsmal - tema forhold ved jobb

5. «Du har fortalt om hva du jobber med i politiet. Kan du beskrive hvor godt du fgler at du
mestrer arbeidsoppgavene dine?»

6. «Hvor viktig vil du si at arbeidet er for deg?»

7. «Glederdu deg til 3 ga pa jobb?»

e Overgang fra generelle betraktninger til personlige erfaringer
e Beinformanten

Ngkkelspgrsmal - tema motivasjon

8. “Hvordan opplever du at ledelsen legger til rette for at du far mulighet til a laere noe nytt i
jobben din?”
9. “Hvordan opplever du at ledelsen har motivert til at du skal fortsette etter fylte 57 ar?”

e Beinformanten utdype hvordan
e Beinformanten beskrive hva som er viktig for at han/ hun skal gnske a fortsette i politiet
etter fylte 57 ar.

Forskningsspgrsmal 1: Hvor godt kjenner denne personellkategorien til POD sine strategier for

seniorpolitikk for a fa politiansatte til a fortsette etter fylte 57 ar?

Forskningsspgrsmal 2: Pa hvilken mate oppleves det at ledelsen eventuelt har lagt til rette for, og

motivert denne “personellkategorien” til a fortsette med a jobbe etter fylte 57 ar?

Forskningssparsmal 3: Har det blitt lagt til rette for kunnskapsoverfgring fra deg til andre ansatte i

det arbeidet du utgver fra 55 ar og framover?

Forskningssparsmal 4: Hva er den viktigste motivasjonen for a fortsette utover 57 ar?

Sensitive spgrsmal - tema ivaretakelse av kunnskap

10. «Ved hvilken alder opplever du at ansatte blir regnet som «eldre» i politiet?»
11. «Har du opplevd diskriminering i arbeidslivet pa grunn av alder?»

12. “Hva skulle til for at du ville valgt a sta lenger i arbeid?”



13. “Har du planer om eller en konkret jobb (Ignnet) a ga til nar du gar av med pensjon i
politiet?”

¢ Beinformanten utdype om han/hun ser pa seg som eldre i politiet.
e Beinformanten utdype om han/ hun selv har opplevd diskriminering pa grunn av alder
e Beinformanten gi konkrete eksempler pa dette.

Avslutning:

e Spgrinformanten om han/ hun har avsluttende kommentarer
¢ Er det noe han/ hun har pa hjertet som ikke er kommet fram under intervjuet?



Sporsmal

1. Hvilken saraldersgrense har du?
2.Kjgnn

3.Sivilstatus

4. Inntekt inkludert tillegg

5.Alder

. Hvilket politidistrikt jobber dui?

. Operativ godkjent

. Hvilket fagomrade jobber du med?
.Jobber du turnus?

10.
11.
12.
13.
14,
15
16.
17
18.
19.
20.
21
22.
23
24,
25.
26.
27
28.
29.
30.
31.
32.
33
34.
35.
36.
37.

Hvor godt mestrer du dine arbeidsoppgavene ? Jeg mestrer dem:

Min jobb og arbeidet jeg gj@r betyr mye for meg na for tiden.

Gleder du degtil agapajobb?

Hvor ofte de siste 12 manedene har du i jobben opplevd at:

Kolleger har spurt om rad

Din naermeste leder har spurt om rad

Du fikk brukt din kompetanse

Fikk anledningtil & laere noe nytt

Arbeidet krevde rask beslutningsevne

Andre kolleger hadde nytte av din erfaring fra politiet

Du matte finne nye Igsninger eller nye arbeidsrutiner

I hvor stor grad er arbeidssituasjonen din preget av fglgende?

En oppjaget og masete arbeidsdag med tidspress

Jeg mainnfri de krav som stilles fra arbeidsgiver

Litevarierte oppgaver

En arbeidssituasjon med psykiske belastninger

Datasystemer som er vanskelig a leere

Jeg har en lederfunksjon hvor samhandling / tilrettlegging for medarbeidere preger arbeidsdagen
Endringer og omstillinger

Nye krav til kompetanse

Fysisk krevende arbeid

Stillesittende arbeid

Arbeid med mennesker (som publikum, klienter, brukere m.m.)

Min arbeidssituasjon pavirker min fritid ( tankevirksomhet,klargjgring fer neste vakt/arbeidsdag)
Jeg blir fysisk og /eller psykisk sliten av av jobben min etter en arbeidsdag

Har du deltatt i kurs, opplaering giennom jobben din i I@pet av desiste 12 maneder?
I hvor stor grad opplever du fglgendei ditt arbeid?

Kollegaer spgr deg om rad



38.Du far mulighet til a laere nyeting

39. Du har selvbestemmelse i jobben

40. Mulighet til a fa nye arbeidsoppgaver hvis du gnsker det

41.Dersom du kunnevelge a jobbei et arbeidslag (team) med mange under 35 ar eller et med mange over 45 ar, hvaville
42 .Vil dusi at din arbeidskapasitet er bedreeller darligere na, enn den var tidlig i din yrkeskarriere?
43 . Ved hvilken alder vil du ansla at folk begynner a bli regnet som "eldre" i politiet?

44 Oppfatter du deg selv som "eldre" i politiet?

45.Ved hvilken alder kunne du tenkt a pensjonere deg i politiet, hvis du selv kunne valgt helt fritt ?
46.Har du opplevd at det foregar diskriminering / urettferdig behandling i politiet pa grunn av alder?
47.Gleder du degeller gruer du deg til 3 ga av med pensjon, dvs tre helt ut av politiet?

48.Har du opplevd at de forholdene som star oppramset skjer i politiet?

49 Eldre forbigas ved forfremmelser og intern rekruttering

50. Eldrefar sjeldnere vaere med pa kurs og opplaeringi arbeidstiden

51.Yngre arbeidstakere blir foretrukket nar ny teknologi eller nye arbeids mater skal innfgres
52.Eldre far mindre Ignnsgkninger enn yngre

53. Hvor sannsynlig er det at du vil sta lengrei arbeid i politiet etter at du far rett til pensjon ?

54 . Hvor sannsynlig er det at du vil seke om afa sta i arbeid i politiet etter at du fyller 60 ar?

55. Hvilke faktorer er viktig for deg for at du skal fortsettei arbeid etter opptjent rettighet til pensjon?
56. At jobben er interessant

57.At jobben har en tilfredsstillende lgnn

58. At arbeidsmiljget er godt

59. At jeg har et godt forhold til sine arbeidskollegaer

60. At kolleger gnsker at jeg skal fortsette

61. At neermeste leder gnsker at jeg skal fortsette

62. At arbeidet gir gkt livskvalitet (glede/ motivasjon/humer)

63. At jobben bidrar til at jeg faler meg nyttigi samfunnet

64. At jeg har mulighet til redusert arbeidstid (seniorturnus)

65. At jeg har tilrettelagt arbeidsoppgaver

66. At turnus er tilpasset meg

67.At min partner / ektefelle fortsatt er i jobb

68. At jeg trenger arbeid for & ha god gkonomi

69. At det er andre forhold utenfor jobben som pavirker eller utsetter beslutning om a ga av med pensjon?
70. Hvilke faktorer pavirker lysten din til astalengeri arbeid ?

71.Bedre arbeidsbetingelser (hgyerelgnn, lengre ferie, kortere arbeidstid o.l. ,tilrettelagt turnus)
72.St@rre selvbestemmelse (over arbeidsoppgaver, arbeidstempo o.l.)

73.Falettere arbeid

74. Famer spennende og utfordrende arbeid

75.Bli mer verdsatt og fa mer oppmuntring fraledere og medarbeidere

76.Famulighet til alaere nyeting

77.Abeholde dagens arbeidsvilkar

78. Ledere hadde lagt til rette for et bedre arbeidsmiljg for kunnskapsoverfgring fra de eldre til de yngre og motsatt
79.Bedre balanse mellom arbeid og fritid?

80. 1 hvilken grad vil disse faktorene pavirke din beslutning om a ga av med pensjon ?



81. Egen helsesituasjon

82. Anstrengende arbeid

83. Mistet arbeidslyst

84. Psykiske belastninger pa grunn av arbeidet

85.0morganisering

86. @nske om mer fritid

87. Pkonomi

88. nske om a fortsette a jobbe men utenfor politiet

89. Hard turnus

90. IP-trening og godkjenninger

91. Andre kolleger som har pensjonert seg

92.Forventing fra arbeidsgiver om at du skal pensjonere deg

93. Forventning fra kolleger om at du skal pensjonere deg

94. Forventing fra familie at du skal pensjonere deg

95. Fgringer fraledelse pa at de eldre ma ut for at de nyutdannede skal inn i jobb
96.Jeg kjenner pa fglelsen av at "det snakkes" bak ryggen om at jeg ma ga av
97. Eget ¢nskeom aikke vaerei jobb lengre

98. Ikke fatt innvilget spknad om a fa stalengreijobb etter fylte 60 ar?
99. 1 hvilken grad kan disse faktorene pavirke din beslutning om aikke ga av med pensjon?
100.Tap av gkonomi

101.Jeg har interessante arbeidsoppgaver

102.Jegeri et godt arbeidsmiljg

103.Jeghar god helse

104.Tilrettelagt arbeid

105. Tilrettelagt turnus

106.Jobbe med yngre kolleger

107. Arbeidslyst

108. Overfgring av kunnskap til andre kolleger

109. Arbeidsgivers ¢gnske om at du skal fortsettei arbeid

110. Kollegers @nske om at du skal fortsettei arbeid

111. Families gnske om at du skal fortsettei arbeid

112. Eget gnske

113. Hvor viktig er fglgende grunner for deg at du har fortsatt i arbeid etter at du fikk rett til pensjon ved 57 ar?
114.Jeghar allerede bestemt meg for agaavved 57 ar

115. At jobben er interessant

116. At jobben er godt betalt

117. At arbeidsmiljget er godt

118. At du har gode arbeidskamerater / kolleger

119. At nzermeste leder gnsker at du skal fortsette

120. At arbeidet gir gkt livskvalitet

121. At jobben bidrar til at jeg fgler meg nyttigi samfunnet

122. At jeg har mulighet til redusert arbeidstid

123. At jeg har tilretelagte arbeidsoppgaver



124.
125
126.
127.
128.
129.
130.
131.
132.
133.
134

Har du kjennskap til Politidirektoratet (POD) sine strategier for a fa tjenestepersoner til a sta lengrei arbeid etter fyl

. Politietaten skal arbeide for at ansatte med saraldersgrense star lengrei arbeid. Pa hvilke mater kjenner du til at di

Her kommer pastander /utsagn om arbeidskulturen i politiet som du skal ta stilling til

Jeg opplever en kultur som gj@r det attraktivt 3 vaere "senior" i politiet

Jeg opplever en kultur som gj@r det viktig a beholde den kunnskapen vi "seniorer" har viderei politiet
Jeg opplever en kultur om at vi som er mellom 55-60 ar er "utgatt pa dato" blant yngre kolleger

Jeg opplever en kultur om at vi som er mellom 55-60 ar er "utgatt pa dato" blant lederei politiet

Jeg opplever en kultur som innebaerer at eldre har mindre verdi og @énskes ut av etaten

Bgr eldre arbeidstakere som kan ta ut pensjon trekke seg for a frigjére jobber til unge arbeidssgkende

Har omorganiseringen av politiet de siste tre arene pavirket din avgjgrelse om a ga av med pensjon?

.Har du intensjon om en konkret jobb (Ignnet) a ga til nar du gar av med pensjon i politiet?



