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Sammendrag

Denne masteroppgaven er en kvalitativ studie som ser pa erfaringslaering i politiet. Politiet har
et stort samfunnsansvar og har spesielt siden 22. juli og frem til i dag veert ngdt til & handtere
store og alvorlige hendelser. Evalueringer av starre hendelser har resultert i leeringspunkter og
anbefalinger for a utvikle politiet. Til tross for dette viser flere studier at
beredskapsorganisasjoner har vanskelig for & laere av erfaringer og feil (Sommer et al., 2020,
s. 13).

Med dette som bakteppe har vi utformet falgende problemstilling: Hva er utfordringer og

muligheter med erfaringslaering pa operasjonelt og taktisk niva i politiet?

Vi har fokusert pa leering som en individuell prosess, samt individet som en del av et
praksisfellesskap. Det teoretiske rammeverket bygger pa John Dewey (1934/2015) sin teori
om erfaringslearing. Videre har vi sett pa ulike leeringsteorier som gar pa individuelle og
organisatoriske laereprosesser. For a forsta og forklare enkeltmennesker og grupper i politiet,
belyses det gjennom organisasjonsteori. For & knytte studien opp mot politiet som en
beredskapsetat, har vi benyttet Sommer et al. (2020) som har en systematisk tilnzrming til

lering innen beredskap.

Gjennom atte intervjuer med ansatte i ett politidistrikt, samt en samtale med forsker Morten
Sommer har vi samlet inn data for & svare pa problemstillingen. For & analysere
forskningsdata har vi gjennomfer en tematisk analyse. Resultatene av studien viser at
politiansatte beskriver erfaringsleering som en individuell prosess som har til hensikt & virke
prestasjonsforbedrende bade for individet og organisasjonen. Informantene forteller om
praksisfelleskapet som utgjer det sosiale leeringsrommet og hvordan blant annet

Spesialenheten for politisaker kan pavirke muligheten for erfaringslaring i politiet.

Resultatene av denne studien peker i retning av at politiet ma «lare seg a lere», det vil si a
opparbeide seg kunnskap om kultur, ansvar, struktur og ressurser som utgjar
rammebetingelser som holder leeringsprosesser i gang. I tillegg ma det vaere en grunnleggende
pedagogisk kompetanse for & drive med erfaringslearing, der en forstar at individet ma laere

for at organisasjonen skal lere.



Abstract

This master thesis is a qualitative study about experiential learning in the Norwegian police
force. This institution has an enormous social responsibility, and particularly from the terror
attacks on 22. July 2011 and until the present date, it has been necessary for the police to
manage large and serious incidents. Evaluations of these larger incidents have resulted in
learning points and recommendations concerning the development of the police force. Despite
this, several studies show that preparedness organisations are struggling to learn from
experiences and mistakes (Sommer et al., 2020: 13). Therefore, we have reached the
following problem formulation: What are the challenges and the possibilities in relation to

experiential learning at the operational and tactical level in the police force?

Our focus has been on learning as an individual process and the individual as part of a
practical community, and the theoretical framework is built on John Deweys theory about
experiential learning. We have also analysed different models of learning concerning
individual and organisational learning processes. We have therefore decided to use
organisational theory to understand and explain individuals and groups in the police force. It
is important to attach our study to the police as an emergency unit, and we have therefore
used Sommer et al. (2020) who suggests approach to learning within the emergency

preparedness-sector.

We have gathered data that will help us to answer our problem formulation through eight
interviews with employees in one police district, and we have also interviewed the researcher
Moten Sommer. In addition, we performed a thematic analysis to analyse the researching
data. The results from the study show that employees in the police force describe experiential
learning as an individual process whose goal it is to improve the performance for both the
individual and the organisation. The informants have told us about the practical community
who constitutes the social learning space and how the Norwegian bureau for the investigation
of police affairs (Spesialenheten for politisaker — SFP) is able to influence the possibility for

experiential learning in the police force.

The results of this study indicate that the police force must “educate itself on how it should be
educated”. A consequence of this is that it must gain knowledge about culture, responsibility,
structure and the resources that form the framework condition that keeps learning processes

going. In addition, there must be a basic pedagogical knowledge to conduct experiential



learning, where the participants understand that the individual must learn in order for the

organisation to learn something as well.
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1.0 Innledning

I Norge har vi en god tradisjon for & evaluere store hendelser med formal om a lere. Dette
viser blant annet evalueringene etter terroraksjonene 22. juli, Al-Noor og Kongsberg, som
ogsa inneholder lzeringspunkter og anbefalinger. Rapporten et ansvarlig politi (NOU 2009:
12) slar ogsa fast at politiet skal benytte seg av erfaringsleering og jobbe kunnskapsbasert.
PBS I (Politidirektoratet, 2020) som er politiets retningslinjer for beredskap, har et eget
kapittel om erfaringslering. Erfaringslering beskrives som en kontinuerlig laeringsprosess der
flere elementer knyttes sammen: «Gjennom politiarbeidet gjgres det erfaringer, og erfaringene
I kombinasjon med annen kunnskap analyseres fgr det iverksettes korrigerende tiltak. De
korrigerende tiltakene kan sa bidra til & utvikle ny erfaringskunnskap» (Politidirektoratet,
2020, s. 214).

Kunnskap fra erfaringslaering formaliseres gjennom nye instrukser, retningslinjer, leereplaner
og studietilbud. Ifelge Politidirektoratet henger erfaringsleering og evaluering sammen i
leringsprosessen. Politidirektoratet tar ogsa opp at det er en utfordring for politidistriktene &
utvikle og ta i bruk et godt system for organisatorisk leering, samt at det er utfordrende for
Politidirektoratet og Politihggskolen & fokusere pa hvordan hele politiet kan lere av det som
finner sted i politidistriktene (Politidirektoratet, 2020, s. 2014-2016). PBS 111 [Politidistriktets
planverk] som er politidistriktets lokale beredskapssystem har en egen modul for

erfaringslaering, og her kan man publisere erfaringsrapporter.

Det foreligger forskning pa politiet og offentlige rapporter som sier hvordan politiet bar ga
frem for & jobbe kunnskapsbasert med erfaringslaering. Det er fa av disse som gar i kjernen og
ser pa premissene for hva som legges i erfaringslering pa individniva og hva som ma til for at
erfaringslaering kan utvikle politiet som en lerende organisasjon. Det er ogsa flere studier som
poengterer at beredskapsorganisasjoner har vanskelig for a leere av erfaringer og feil som
inntreffer under handtering av hendelser (Sommer et al., 2020, s. 13). Til tross for at det er

gjort evalueringer kan det da se ut som politiet ikke leerer likevel.

Politiet er en beredskapsorganisasjon og har som samfunnsoppdrag a forebygge, bekjempe
kriminalitet og skape trygghet for befolkningen (Meld. St. 29 (2011-2012). Det er viktig at
politiet leerer fra erfaringer, siden politiet er avhengig av tillit til befolkningen, og
erfaringsleering kan bidra til a forbedre kvaliteten av politiets oppdragsutfgrelse. Politiet har

hgy grad av risiko og usikkerhet som bade veere en trussel for den ansatte og organisasjonen
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(Olsen, 2003, s. 135). Fra 2023 skal politidistriktene rapportere pa erfaringsleering i politiets
styringsverktay.

Oppgaven forankres i leerings- organisasjons- og beredskapsteori. Hovedfokuset er a se pa
hva som ma til for at individet lzerer, som del av et sosialt felleskap. Organisasjonsteori
hjelper oss a se hvilke faktorer erfaringslaring pavirkes av. Teori med

beredskapsorganisasjoner hjelper oss a spisse individets laring i politiet.
1.1 Oppgavens tema og problemstilling

Tema for denne oppgaven er erfaringslering i politiet. Vi har valgt & fokusere pa lzering som

en individuell prosess, samt der individet er en del av et praksisfelleskap.

Problemstilling: Hva er utfordringer og muligheter med erfaringslering pa operasjonelt og

taktisk niva i politiet?

Vi vil ta utgangspunkt i falgende forskningssparsmal:
-Hvilke faktorer betinger erfaringsleeringsprosesser?
-Hvilke faktorer hemmer erfaringsleeringsprosesser?
1.1.1 Avgrensning av problemstilling

Politiet bestar av 12 politidistrikt, Sysselmesteren pa Svalbard og sarorganer
(Politidirektoratet, 2020, s. 38). | denne oppgaven har vi rekruttert informanter fra et
politidistrikt som vi har anonymisert. Nar vi skriver om politiet, henviser vi til det
anonymiserte politidistriktet som vi har forsket. Vi har ikke forsket pa om det foreligger

liknende funn i andre distrikt eller seerorganer.

Hvert av politidistriktene er delt inn i tre ledelsesnivaer: Strategisk, operasjonelt og taktisk.
Det strategiske nivaet ledes av politimesteren og setter rammer for oppdragslgsningen. |
denne oppgaven har vi valgt a se pa operasjonelt- og taktisk niva. Operasjonelt niva er
operasjonslederen og stabssjefen. Den operasjonelle ledelsen har ansvaret for a planlegge og
koordinere politiinnsatsen og mal. Det er bindeleddet mellom strategisk- og taktisk niva. I det
daglige bestar det operasjonelle nivaet av operasjonssentralen, der operasjonsleder er gverste

leder. Taktisk niva bestar av innsatslederen og innsatspersonell og gjennomfarer oppdrag fra
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operasjonssentralen eller politimesterens stab. Innsatspersonell deles inn i fire kategorier,
kategori 1: beredskapstroppen, kategori 2: livvaktstjeneste, kategori 3: politidistriktenes
utrykningsenheter og kategori 4: tjenestepersoner med vapengodkjenning. Distriktet vi har
forsket pa, innehar kategori 3 og 4 og disse omtales som taktisk niva (Politidirektoratet, 2020,
s. 38-41). Vi har ikke forsket pa kategori 1 og 2.

Videre har vi tatt utgangspunkt i daglige hendelser og oppdrag som politiet ma Igse som en
del av samfunnsoppdraget for & se pa hvilke utfordringer og muligheter som erfaringslearing
vil veere for individet. Vi har ikke undersgk laering rundt gvelsesaktivitet og hvordan individet

leerer i praksis, vi har kun informantenes beskrivelse.

Siden vi ser pa erfaringslaring som en individuell prosess, har vi veart ngdt til 2 undersgke det
sosiale leeringsrommet som individet er en del av. For a belyse dette tilstrekkelig, har vi sett
pa organisasjonsteori, uten at vi har gatt i dybden pa hvordan politiet som organisasjonen kan

drive med erfaringslearing for & oppna organisatorisk laering.
1.2 Oppgavens oppbygning
Denne oppgaven er bygd opp i atte kapitler inkludert litteraturliste og vedlegg.

Kapittel en er innledning, tema for oppgaven, problemstillingen og forskningsspgrsmal, samt
avgrensing for oppgaven. Innledningen bestar av aktualisering av temaet erfaringslaering i

politiet og knytter det opp til utvikling av politiet.

| kapittel to presenteres tidligere forskning pa erfaringslaering i politiet og aktuelle offentlige

rapporter pa politiet fra 2009 og frem til dags dato.

Kapittel tre er oppgavens teorikapittel, og her presenteres laeringsteori, teoretisk perspektiver

pa organisasjoner og beredskapsteori.

| kapittel fire beskrives av valg av intervju som forskningsmetode der vi beskriver
rekruttering av informanter og hvordan datainnsamlingen ble gjennomfar. Videre inneholder
kapittelet beskrivelse av analyseprosessen, styrker og svakheter ved studien, refleksjon rundt

rollen som forsker, etiske problemstillinger og prosess for litteratursgk.

Kapittel fem presenteres resultatene fra intervjuene etter analyseprosessen. Funnene

presentere ved hjelp av forklaringer og sitater fra informantene.
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| kapittel sek drgftes resultater og funn opp mot teorien i kapittel tre og fire.

Kapittel sju er avsluttende kapittel som bestar av en oppsummering knyttet opp mot

problemstillingen, samt forslag til videre forskning.

Kapittel atte er litteraturliste over benyttet litteratur.

Vedlegg: Informasjonsskriv med samtykkeskjema, intervjuguide, meldeskjema NSD.
2.0  Tidligere forskning og rapporter pa erfaringslering i politiet

Et ansvarlig politi (NOU 2009: 12), ogsa kjent som Finstadrapporten, la grunnlaget for a
tenke erfaringslering i politiet. Rapporten sier at hvis politiet benytter seg av erfaringslering
som laeringsform, vil det medfare enkelkretslering. Derimot hevder de at erfaringslaering ma
veere kunnskapshasert gjennom systematisk og metodisk innhenting av relevant informasjon
og kunnskap som analyseres med formal & treffe strategiske og operative beslutninger. Derav

begrepet kunnskapsbasert erfaringslearing.

Wathne (2012) har forsket pa om politiet er en leerende organisasjon. Hun har tatt
utgangspunkt i saker Spesialenheten [Spesialenheten for politisaker] som har blitt sendt
politidistriktene for administrativ vurdering. Funnene var veldig varierende fra distrikt til
distrikt nar det handlet om vilje til & ta ansvar for organisasjonens systematiske evne og frihet
til a stille grunnleggende spegrsmal om verdier og normer, og dermed fremme erfaringshasert
leering. Oppfattelse om saken var pa individ eller organisatorisk niva, hadde betydning for
behandling av saken. Dette fikk betydning for om det foregikk individuell eller kollektiv

leringsprosess.

Politianalysen (2013) viste at politiet ikke hadde gode systemer for a leere, utvikle og forbedre
virksomheten systematisk. I1fglge utvalget fantes det mye god kompetanse, mange meget
dyktige og kompetente miljger, men de sa en begrenset grad av systematisk erfaringslaring,

analyse og utvikling av beste praksis (NOU 2013:12, s. 21).

Ifalge DIFI (2017, s. 29) er ikke politiet gode nok pa a lere av erfaringer fra andre etater.
Hoel og Bjarkelo (2017) gjorde en undersgkelse av erfaringslaring av grasonesaker. En
grasone sak er nar politiet anmeldes for et angivelig straffbare handlinger til Spesialenheten,
og resultatet er strafferettslig frikjennes (Hoel & Bjarkelo, 2017, s. 188). Funnene stotter



Finstads pastand om at erfaringslaering ikke blir ansett som en langvarig forpliktelse som er
bygd inn i organisasjonen (Hoel & Bjarkelo, 2017; Finstad, 2012, s. 5). De hevder videre at
instrumentelle grep, som for eksempel i form av opplaering og samtaler alene kan hemme
erfaringslaering pa individ- og organisasjonsniva. Funn fra studien tyder pa at det er
paminnelser, opplaring og tekniske tiltak som farst og fremst er virkemidlene som benyttes
for & fremme erfaringslaring, mer enn det & se pa hvordan praksis er. Videre tydet funne pa at
erfaringsleering ikke drives av nysgjerrighet, undring eller fenomenkunnskap, men av allerede
etablerte erfaringsbaserte vaner hos politiledere. Det er ngdvendig a skape et leeringsklima
som lgfter frem politifolks erfaringer, og som stimulerer til og ivaretar refleksjon og dialog,
for a fa til erfaringslering (Hoel & Bjarkelo, 2017, 5.199, 206).

Lederne i politiet er inspirert av ideologien Public Management (Wathne, 2018). Lederne
forstar erfaringsleere i form av enkelkretslaering til Argyris og Schon (1978, s. 2-3). For a fa til
effektiv krisehandtering, kreves det god leeringskultur. Dobbelkretslaring krever at individet
involveres, samt gar tilbake og ser pa de styrende faktorer for hendelsen (Hoel & Barland,
2020, s. 9; Sommer, 2020, s. 91).

Fra evalueringsrapporten av politiets og PST sin handtering av terrorhendelsen Al-Noor 10.
august 2019, kom evalueringsutvalget frem til at erfaring kan veere en god kilde til leering for
a styrke politiet operative beredskap (Evalueringsutvalg, 2020, s. 214). Utvalget kom frem til
at erfaringsbasert og systematisk leering kan bidra til a fange opp og avklare usikkerheten i
meldingene som meldes inn til operasjonssentralen. De anbefalte a bruke erfaringer i
samtrening med gvrige ngd sentraler for & vurdere om en hendelse er PLIVO [Pagaende
livstruende vold]. Det vites ikke hva rapporten legger i begrepet erfaringsbaser og systematisk
leering. Hovedtrekkene i rapporten er a bruke tidligere ervervet erfaring til fremtidig

beredskapsarbeid.

Hoel og Barland (2020) har forsket pa hvordan norsk politi kan laere av kriser gjennom
erfaringsleering. De har forsket pa hvordan ledere i politiets krisestab forstar og praktiserer
erfaringsbasert leering. Forskningen har tatt utgangspunkt i Deweys konsept for leering, samt
andre leeringsteorier. Funnene viser et stort sprik i forstaelsen av begrepet erfaringsleaering
mellom de tre ledernivaer. Politilederne skylder pa kultur som en forklaring for hvorfor de
ikke lzerer. Evaluerings ses pa som & «produsere et dokument», i stedet som et middel til leere
av erfaringer. Politimestere og stabssjefer er mer opptatt av a komme frem til et resultat som

er en instrumentell tilngerming til lzering. Informantene hadde ikke kunnskap om refleksjon
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som stgttes av teori og forskning, som en del av laeringsprosessen for erfaringsleering.
Informantene hadde tillit til egne og kollegers erfaringer dannet tilstrekkelig grunnlag for

leering. Ingen stilte spgrsmal om egne erfaringer kunne begrense lzring.

PBS I (2020) bruker evaluering som metode for erfaringsleering, som gjenspeiles av
informantene som bruker begrepene evaluering og erfaringslere om hverandre — i tro om at
begge ordene har lik betydning. Kulturen i politiet prioriterer ikke leering og manglende
tilbakemelding- og evalueringskultur trekkes frem. Strukturelle utfordringer, tid/skiftarbeid og
budsjett kunne veere faktorer som spiller inn pa a leeringskultur. Dokumentet som blir
utferdiget etter en evaluering farte ikke til gkt leering. Bevarings- og forbedringspunkter var
vanskelig & trekke ut, fordi evalueringen ble en lang fortelling av hendelsen. Evalueringen
identifisering problemet, men inneholdt ikke analyse og refleksjon. Det foreligger ikke
systematikk for hvordan rapporten skal bli brukt i ettertid eller hvem som skal lzere (Hoel &
Barland, 2020).

Politihggskolens evalueringsutvalg (2022) viser til lering som kontinuerlige prosesser. Ledere
og medarbeidere sgker a utvikle, og a endre praksis. Det inkluderer deling og utvikling av
kunnskap og kompetanse, der lzring blir ogsa et sparsmal om meningsskaping. De ansatte ma
forsta hva endringen innebzrer, hvilken kunnskap som skal utvikles og deles, og hvordan
etablert praksis skal endres for ngdvendig utvikling av ny kompetanse og praksis (Filstad,
2022). Ifglge Filstad (2022) er det mange i politiet som gir uttrykk for manglende leering av
andres erfaringer, og manglende tilgang til andres kunnskap og kompetanse pa tvers av
distrikter, seksjoner osv. Det savnes mer system og forpliktelse rundt erfaringslering siden

dette er en av flere oppgaver som tilfaller en leder.

Det er ogsa skrevet masteroppgaver om erfaringsleering i politiet, med ulike vinklinger. Funn
fra masteroppgaven «A sitte stille i baten» (Granas et al., 2015) beskriver en fryktkultur i
politiet som knyttes opp mot et fryktskapende system, og en fryktskapende ledelse. De
formelle faktorene fremstar som relevant, men ogsa den uformelle kulturen har stor
pavirkning. De beskriver en opplevelse av manglende ytringsfrihet og det kan fa
konsekvenser hvis en det en mener eller ytre seg om tema som er upopulere eller politisk
ukorrekt. Funnene viser ogsa at frykten knyttes opp mot det & vere kritisk til beslutninger, og
stille sparsmal ved ting som er sagt eller gjort. De beskriver kulturen som et fenomen, og det
foreligger subjektive oppfatninger av frykten bygger pa. Likeledes vil en kultur der
ytringsklimaet er darlig kan bidra til & pavirke leering og utvikling negativt. Braend (2022) har
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gjennomfart en kvalitativ studie som ser pa hvordan operativt personell i patruljen
gjennomfarer erfaringslaering sammen. Han viser til at erfaringsleering kan bli satt i system
ved at neermeste leder motivere de ansatte til & veere bevisst det de kommer frem til gjennom

refleksjon. Dette for & forbedre arbeidet sitt ved neste oppdrag.
3.0  Teoretiske betraktninger om lgering og beredskap

| dette kapittelet presenteres teori som er relevant for a gi studien et teoretisk rammeverk
rundt problemstillingen, og som vi skal diskutere funnene i lys av. Teorier som er relevante

for studien er pedagogiske leringsteorier, organisasjons- og beredskapsteori.

Jacobsen og Thorsvik (2013, s. 353) definerer lzering som en prosess der mennesker og
organisasjoner tilegner seg ny kunnskap, og endrer sin adferd pa grunnlag av denne
kunnskapen. Det kan en ta utgangspunkt i tre typer leering; individuell leering, organisatorisk
lering og systemisk leering. Skal man lsere som gruppe eller som organisasjon og gjere

erfaringene til et felles gode, ma erfaringene artikuleres og deles.

Sommer et al. (2020, s. 88-89) viser til Jacobsen og Thorsvik (2013) for avgjerende
forutsetninger som ma veere til stede for leering skal finne sted. Individuell lzering er en
grunnleggende forutsetning for at organisasjoner skal leere. Organisatorisk laering begynner
med at individet reflekterer over sine erfaringer, og for leering i organisasjoner er det
ngdvendig med intern kommunikasjon og overfaring av kunnskap. Kollektiv laring skjer nar
det som individet laerer spres til andre i organisasjonen. Videre ma det iverksettes prosesser
for utveksling av erfaringer og kunnskapsoverfgring, for at ny innsikt skal bli tilgjengelig for
de andre i organisasjonen. Praksis ma endres for at lzering skal finne sted, som betyr at de
ulike medlemmene i organisasjonen ma omsette den nye kollektive kunnskapen til kollektiv
adferd. Laering i organisasjoner er en prosess som inkluderer bade individet og

organisasjonens medlemmer som samlet enhet.



LOV- 0G
FORSKRIFTSKRAYV,
NASJONALE
PROSEDYRER, FAG/
SEKTORSPESIFIKKE
RETNINGSLINJER

i

S NY KUNNSKPAP MAN BLIR PA ~ (EN!
ORGANISASJONSNIVA ORGANISASIONENS
FORMIDLES TIL KOLLEKTIV NIVA R
ANDREI |::> ENIG OM A ENDRE e -
ORGANISASJONEN PRAKSIS —
Al_l {I}
DET ENKELTE :
INDIVIDNIV A o 1 a DET ENKELTE SIED.\RBE[DERE l.
KUNNSKAP 0G| INDIVID ORGANISASIONEN
o : ANALYSERER SINE | ::1 AR
IDEER OM HVODAN <] .
‘ ERFARINGER
TING KAN GIORES ERFARINGER
BEDRE

i i

EVALUERINGER/ ERFFARINGER FRA
RAPPORTER FRA VWVELSER 0OG
ANALYSE GJORT AV HENDELSER
ANDRE UTENFOR UTENFOR
ORGANISASJONEN ORGANISASJONEN

Figur 1: Sammenheng mellom lzring pa individ- og organisasjonsniva (Sommer et al. 2020,
s. 88).

3.1  Leeringsteori

Laering er et stort ord som innebefatter flere momenter, deriblant hvem, hva og hvordan.
Lering oppnas nar ny kunnskap gir varig endring i holdninger, ferdigheter, atferd,
tenkemater, arbeidsvaner og reaksjonsmater (Politihggskolens evalueringsutvalg, 2022, s. 51).
Kolb (2015, referet i; Nja et. al., 2020, s. 432) beskriver lzering som en prosess der erfaringer
blir til kunnskap gjennom refleksjon og eksperimenterende handlinger. Laring er noe som

foregar gjennom livets faser (Lindge, 2003, s.11).

Sommer et al. (2020, s. 221) deler hvem inn i tre nivaer pa hvem som skal laere; individet,
gruppe eller en organisasjon. Hva som skal leeres, kan deles inn i teoretisk kunnskap og
praktisk kunnskap sett fra et individuelt kognitivt perspektiv (Ryle, 1949, referert i; Sommer
etal., 2020, s. 122). Teoretisk kunnskap er informasjon, faktaopplysninger, pastander,
lzeresetninger og konsepter (Anderson, 1982, referert i; Sommer et al. 2020, s. 122-123).
Sommer et al. (2020, s.123) forklarer at denne kunnskapsformen er eksplisitt kunnskap som
kan uttrykkes eller kommuniseres pa en eller annen mate. Praktisk kunnskap er ferdigheter og

den kunnskapsformen mennesker bruker til & handle og utfare oppgaver (Anderson, 1982,
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referert i; Sommer et al. 2020, s.123). Tilegnelsen skjer gjennom personlig erfaring eller
indirekte gjennom utfgrelse av arbeidsoppgaver og betegnes som implisitt eller taus kunnskap
(Sternberg et. al. 2000, Polanyi, 1966, referert i; Sommer et al. 2020, 123-124).

Taus kunnskap er den kunnskapen som er umulig a formalisere, og kunnskap kan vere taus
fordi ansatte vet mer enn de kan fortelle. Ekman (2004) mener det meste av den tause
kunnskapen ikke kan formaliseres og formidles mellom ansatte pa formelle mgter, men at
mye kan spres gjennom smaprat. Den uformelle smapraten er viktigere enn formell utdanning

nar det kommer til leering (Ekman, 2004, s. 87).

Ekman (2003) viser til Nonaka et al. (2002) nar han argumenterer for at organisasjonen ma fa
synliggjort den «tause» kunnskapen som de ansatte litt etter litt har opparbeidet seg.
Kunnskapen ma deretter spres og gjeres tilgjengelig for de andre i organisasjonen. Ekman
(2004, s. 85-86) mener den tause kunnskapen artikuleres i smapratet, og at smapratet er den
katalysatoren som gjer taus kunnskap synlig. Smapratet er sentralt ogsa nar synlig kunnskap
tilpasses til ny taus kunnskap. Ngkkelen til organisatorisk leering er uformelle samtaler

omkring det daglige arbeidet.

Det finnes ulike tilneerminger til lzering, altsa hvordan en skal lere. Innenfor
organisasjonsleringslitteraturen finnes det to dominerende hovedtilnerminger (Filstad, 2022,
s. 22). Filstad (2022, s. 22) forklarer det ene perspektivet har individet som den laerende i
fokus (individuell kognitiv leering), mens det andre hovedperspektivet fokuserer pa laering

som deltakelse og praksis i sosiale og kulturelle relasjoner til andre (sosiokulturell lzering).

Individet som den laerende refereres til som tilegnelsesmetaforen, og leering gjennom
deltakelse og praksis som deltakermetaforen (Filstad, 2022, s. 22). Tilegnelsesperspektivet
forklares med at leering handler fagrst og fremst om individets tilegnelse av kunnskap, der det
sosiale og kulturelle fremstar som rammene rundt individet. Deltakerperspektivet forstar
lzering som deltakelse i praktisk arbeid, som situasjonsavhengig, kontekstavhengig, og
forankret som en del av de sosiale, kulturelle og materielle relasjonene gjennom felles praksis.
Disse to tilneermingene til leering vil ikke alene gi en fullgod forklaring av individuell lzering i

beredskapssammenheng (Sommer et al., 2020, s. 67).



3.1.1 Erfaringsleering

John Dewey er den mest betydningsfulle filosofen i det 20-arhundre innenfor pedagogikk og
utdannelse. Dewey (1934/2005) har utformet en teori om erfaringslaring, og en sentral faktor
for at leering skjer er at hele individet engasjeres (intellektuelt, sanselig og emosjonelt). Det
tas utgangspunkt i en personlig erfaring, samt relasjonen mellom praktisk erfaring og

refleksjon for & omdanne erfaringen (Politihggskolens evalueringsutvalg, 2022, s. 51).

Dewey (1934/2005, s. 36) forklarer begrepet ved a skille mellom en erfaring (som opplevelse)
og ha én erfaring. Han forklarer at erfaring har et aktivt og et passivt element som blir
kombinert pa en spesiell mate (Dewey, 1968/2005, s.157). Det aktive er at vi handler eller
praver — at vi gjer noe aktivt. Det passive er nar vi gjennomgar en konsekvens av handlingen
og underkaster oss denne. En erfaring er ikke det samme som at en utfarer en handling, men
at erfaringen utvikler seg til en forandring pa bakgrunn av konsekvenser. Gjennom refleksjon
forsgker individet a forsta hva som forbinder arsak og virkning (refleksivitet), aktivitet og
konsekvens. For & oppna refleksivitet kreves det at en leerer dypt og bredt om
problemstillingen (Alvesson et al., 2017, s 14, sitert i: Hoel & Barland 2020, s. 6).

Bevegelse blir skapt ved at en gjennom refleksjon underkaster seg konsekvensen for
handlingen. Bevegelse har skapt ny betydning, og en har leert noe (Dewey, 1968/2005, s.157).
Hvilken grad av verdi erfaringen har, bestar av graden av erkjennelse av relasjoner og
sammenheng som den farer til. Med det mener han at en erfaring ma vare fullendt. Begreper
som handling, erfaring og refleksjon star sentralt innen erfaringslering, og Dewey er kjent for
uttrykket «learning by doing»). Han har papekt at slagordet er ufullstendig, og har
omformulerte det til; «Learn to know by doing, and to do by knowing». Arsaken er at
kunnskap og handling er gjensidig avhengig av hverandre. Videre er han opptatt av hvordan
individet kan styres og hjelpes i riktig retning ut ifra kulturen en er en del av (Mclellan &
Dewey, 1914, sitert i: Skagen, 2023. Erfaringslaering er resultat av en prosess, der malet er

personlig leering og utvikling (Politihegskolens evalueringsutvalg, 2022, s. 52).

Dewey (2008, s. 128-129) sier at tanke eller refleksjon er forklaringen pa forholdet mellom
hva vi praver a gjare og konsekvensen av dette. Det er ikke mulig & ha en erfaring med
mening uten refleksjon. Samtidig sier han vi kan dele erfaringer i to typer basert pa graden av
refleksjon. Alle erfaringer har en pragve og feile fase. Vi praver og feiler til vi finner noe som

virker, og da adopteres den metoden som en tommelfingerregel i pafalgende prosedyrer. Ved
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noen erfaringer har en ikke behov for & gjere mer enn dette, da en ser en bestemt mate a gjagre
det pa er forbundet med bestemte konsekvenser. Utfordringen er at vi ikke ser detaljene i
forbindelsen, og det blir et mellomledd som mangler. Dewey (2008, s. 129) sier: «The links

are missing».

| andre tilfeller analyserer vi for a finne ut hva som ligger mellom for & binde sammen arsak
og effekt, aktivitet og konsekvens. Utvidet innsikt gjer at en ser det mer ngyaktig og
omfattende. Dette er spesielt viktig hvis omstendighetene endrer seg, da ingen erfaring vil

veere helt lik. Det vil utvide var kontroll over en situasjon i praksis (Dewey, 2008, s. 129).

Kolbs laeringssirkel (2015) bygger pa Deweys (1934/2005) lzringsfilosofi for erfaringslering.
Kolb definerer erfaringsleering som en sirkular prosess der kunnskap skapes gjennom
omforming av opplevelser. Kolbs lzeringssirkel fokuserer pa at menneskelig leering oppstar
som refleksjon over egne problemlgsende og eksperimenterende handlinger (Filstad, 2010, s.
42). Lindge (2003, s. 11) viser til Kolb (2015) og definerer ogsa erfaringslaring som en

kontinuerlig leeringsprosess der mange elementer er knyttet sammen i en laeringssirkel.

For & sette et visuelt bilde pa erfaringslaring, har Nja et. al. (2020, s. 432-433) forklart Kolbs
(2015) leeringssirkel for lzering av erfaring. Erfaringsleeringsprosessen starter med en konkret
erfaring som en har opplevd i en konkret situasjon eller hendelse. Gjennom reflekterende
observasjon forsgker en a forsta det som en har opplevd, og forklarer eventuelle
uoverensstemmelser mellom det som skjedde og den forstaelse en hadde i utgangspunktet.
Ved & sette ord pa dette til seg selv eller andre vil veere abstrakt begrepsdannelse.
Kombinasjonen av a beskrive det en har erfart og hvilke refleksjoner dette har fart til, kan gi
ideer eller forslag til hvordan ting kan gjgres bedre. Ved aktiv eksperimentering vil en teste ut
forbedringsforslagene i praksis for & undersgke om de faktisk gir en forbedring eller ikke.

Dette igjen vil gi nye erfaringer og muligheter til ytterligere laering og leeringssirkelen startes

pa ny.

11



Konkret erfaring

Aktiv Reflekterende

cksperimentering observasjon

Abstrakt
begrepsdannelse

Figur 2: Kolbs laringssirkel for leering av erfaringer (Kolb, 2015, gjengitt i Sommer et al.,
2020, s. 95).

Bergsteiner et al. (2010) har kritisert Kolbs modell da de mener den stetter seg for mye pa
individets egen leering. De mener samtidig at modellen er verdt & utvikle videre. Filstad
(2022, s. 44, 52) mener at Kolb sier lite om den sosiale og kulturelle konteksten for lzering, og
hvordan det pavirker erfaringsbasert leering. Utfordringen er at lering begrenses til & veere

individuell.
3.1.2 Begrensinger med erfaringsleering

Olsen (2003, s. 135) presiserer at det er ngdvendig & ha teorier om erfaringslearing for lzere av
erfaring, men det ma veere praksis som star i sentrum. For at erfaringsleare skal bli et felles
gode ma erfaringer artikuleres og deles i en organisasjon.

For a fa til & dele en erfaring, er en avhengig av tillit til personen som en deler erfaring med
eller selve organisasjonen som man der erfaringen med (Olsen, 2003, s. 135-137). Tilliten gar
0gsa motsatt vei, ved at den som mottar erfaringene har tillit til det som blir delt. Ved
manglende tillit vil erfaringen som blir delt veere verdilgs for andre. Tillit bygges opp over tid
og ma veere til stede mellom de som evaluerer og de som skal bruke resultatet etterpa. Tillit
kan forsterkes gjennom apenhet og toleranse. God kommunikasjon og utvikling av et felles
sprak kan vaere med pa a bygge tillit. Derimot kan det ta kort tid & svekke eller redusere
opparbeidet tillit som er. For & fa til kollektiv refleksjon og evaluering ma det veere vilje og
mulighet til &penhet om hendelser, sette tema pa dagsorden, og det ma prioriteres ressurser og

kompetanse til kartlegging og analyse. Pa denne maten kan en lare av erfaringer.
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Interesse og makt vil ogsa kunne pavirke den kollektive erfaringslaringen (Olsen, 2003, s.
135-140). Den beste kunnskapen kan bli overstyrt av aktarer som har andre interesser, og har
posisjon til & tvinge sine egne interesser eller synspunkter frem. Makt definerer virkeligheten.
Det kan veere ytre eller indre interessekonflikter, politisk spill, strategier og allianser som
pavirker leeringsprosessen og verdien av en evaluering. Ofte ses makt pa som en stabil
relasjon, men det hende at underordnede palegger seg ulike former for selvsensur og godtar i
det stille at andre definerer virkeligheten. Det kan vare at visse ting ikke tas opp eller

kritiseres.

Videre trekker Olsen (2003, s. 135) frem at erfaringer bygger pa allerede eksisterende
kunnskap, teknologi og praksis. Erfaringslaering vil sjeldent fare til at en tenker helt nytt, men
gradvis utvikler det eksisterende. Dette kan fare til begrensninger for muligheten fremtidige

lgsninger. Erfaringslaering baserer seg pa det kjente og allerede eksisterende ressurser.

Ifalge Sommer et. al. (2020) vil en innenfor beredskapsarbeid ha en tendens til & trene og gve
pa det man forventer skal komme til & skje. Ved bruk av improvisasjon kan en trene pa mestre
det uforutsette. Improvisasjon bygger pa solid kunnskap og ferdigheter innenfor yrket som
uteves. En ma ogsa trene pa spontanitet og improvisasjon. Ved a utvikle
improvisasjonsferdigheter kan det skape troen pa at man vil klare & handtere det uforutsette i

ulykker og kriser, som vil bidra til handlingsevne i beredskapssituasjoner.

Den siste faktoren som Olsen (2003) trekker er frem er ikke & ha rad til leere av erfaringer. Det
a handle feil kan medfgre store omkostninger, slik at en ma lere far en far erfaringene.
Gjennom forskning har det blitt satt lys pa a skape robuste organisasjoner som utvikler
systemer som er i stand til & unnga ulykker, med en ideologi der sikkerhet settes foran nesten
alle andre hensyn. Systemet fordrer at de ansatte har tillit og nesten ubegrenset tilgang til
ressurser som kan brukes til & bedre sikkerheten. Organisasjonen ma ha rutiner for a reflektere

og evaluere over feil og mangler som kunne ha fart til en ulykke.

De som blir evaluert, evaluerer og skal bruke resultatet av evalueringen er de samme folkene.
For i detaljene kan djevelen skjule seg, og ingenting ma bli bortforklart eller oversett. Pa den
maten kan det som de laerer, settes umiddelbart ut i tiltak som igjen er gjenstand for
evaluering. Arbeidsmiljg der folk ter & vise sine menneskelige og faglige svakheter, setter

ekstra store krav til apenhet og tillit. Det stilles store krav til tilgang pa ressurser i form av
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teknologiske lgsninger og menneskelige ressurser. Ledelsen ma bruke tid pa a forebygge, og
de ansatte ma ha kapasitet til & overvake hverandre.

3.1.3 Enkelkrets- og dobbelkretsleering

Ifalge Sommer et al. (2020) handler organisatorisk leering om leeringsprosesser som farer til
endring av kunnskap og adferd. Argyris og Schon (1978, s. 2-3) introduserer begrepene
enkelkrets- og dobbelkretslaring. Organisatorisk leering innebzrer a oppdage feil, og
korrigering av de oppdagede feilene.

Ved enkelkretslaering vil en utbedre atferden, og utferelse for & na de malene som er gitt. En
blir bedre pa det en kan. Da vil en ikke lgse problemet som forarsaket feilen (Sommer et al.,
2020, s. 91). Hoel og Barland (2020, s. 6) forklarer at enkelkretslaring egner seg for enkle
hendelser som krever sma korreksjoner. Den tar ikke hensyn til konteksten eller personlige

erfaringer til de som skal lare.

For & hindre at problemet eller utfordringen oppstar opp pa ny, ma en endre styrende faktorer
og malsetning (Sommer et al., 2020, s. 91). Argyris og Schon (1978, s. 3) forklarer at
dobbelkretslaering oppstar ved at organisasjonen endrer underliggende normer, politikk og

mal.

Utfordringen i en organisasjon er at det kan drives enkeltkretslaring i situasjoner der det i
realiteten hadde veert behov for a fa gjort noe med de grunnleggende problemene. Sommer et
al. (2020, s. 92) illustrerer hvordan beredskapsorganisasjoner kan benytte seg av de ulike
leringsformene. Han forklarer at enkelkretslaring kan veaere med a justere handlinger som
ikke har veert utfert tilfredsstillende under hendelse/gvelse, eller som har gitt ugnsket
konsekvens. Det kan gi leering ved sma endringer eller mer trening i  utfgre aktuelle
handlinger. Derimot vil en ved dobbelkretslaring veere ngdt til & ga tilbake a endre
forutsetningene og de styrende faktorene for handlingen. Det kan veere hvordan hendelser blir
handtert ved ulik metodikk og metode, utstyr, dimisjonering av beredskap og organisering.
Hoel og Barland (2020, s. 6) forklarer at ledere som driver med dobbelkretslering for a
avdekke skjulte kulturelle uformelle verdier og struktur i organisasjonen, kan fa forstaelse av

underliggende arsak til feilen eller mer komplekse organisatoriske problemer.

Enkelkrets- og dobbelkretslaering star ikke i motsetning til hverandre Det er to forskjellige

former for leering. Hvilken strategi en skal velge, vil veere avhengig av hva som skal
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forbedres/endres. Begrepet kalles «deutero-learning» som Sommer et al. (2020, s. 92) har
oversatt til «a leere a leere». | praksis vil det vere a ha et system for lzering og serge for at

forutsetninger for en god laeringskultur er til stede (Sommer et al., 2020, s. 92).
3.1.4 «Tredje vei»

Elkjeer (2004) foreslar en «tredje vei» for organisatorisk lzering som gar utover de to
hovedretningene som Filstad (2022, s. 22) kaller for individuell kognitiv leering (farste «vei»)
og sosiokulturell lering (andre «vei»). Her vil man i tillegg til individet ta hensyn til sosial
deltakelse og sosial praksis. Deweys (2005) teori om erfaringsleeringen tar ikke hensyn til den

organisatoriske dynamikken.

Innenfor organisasjonsteori kan organisasjonen bli sett pa som et system eller som et
praksisfelleskap. Et praksisfellesskap kan defineres som en gruppe mennesker som deler en
bekymring, ett sett av problemer eller entusiasme for et tema. Videre utvikler de kunnskap og
ekspertise pa dette temaet gjennom felles sosial praksis og samhandling. Individet er satt til
siden eller opplest i praksisfelleskapet ved begge formene. | den tredje maten for
organisatorisk lzering blir organisasjonen sett pa som en del av den sosiale verden der
individet og organisasjonen blir stedestilt. Leeringsmetoden innbefatter en individuell og en
felles undersgkelse/refleksjon som inkluderer kropp, intuisjon og felelser. Erfaringsutvikling
blir en del av den kontinuerlige transaksjonen mellom individet og organisasjonen.
Organisasjonen vil veere der leringsmiljg finner sted, hvor en kombinerer ferdigheter og
kunnskap (produkt) og deltakelse i praksisfelleskap(prosess) som den tredje maten for
organisatorisk leering (Elkjeer, 2004, s. 429-430; Filstad, 2022, s. 84).

3.1.5 Leering i beredskapsorganisasjoner

Sommer et al. (2020. s. 67-85) kombinerer ulike teorier om leering for & gi en bedre forklaring
av hva og hvordan enkeltpersoner laerer, og de ser pa kombinasjonen av laering som tilegnelse
og leering som deltakelse. For a forsta hvordan politibetjenter utvikler kompetanse innen
beredskapsarbeid ma en ta i betraktning bade sosiokulturelle elementer og individuelle
aspekter. For a forsta leering ma man forsta bade de psykologiske prosessene som er involvert
i leeringsprosessen, og de eksterne omstendighetene og deres innvirkning. Laering innen
beredskapsarbeid er en kontinuerlig og dynamisk prosess som bygger pa tidligere kunnskap

og erfaringer.
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Ifalge Sommer et al. (2020, s. 98-99) ma man ha et system som sikrer man far tak i de
erfaringene som gjares for at erfaringsleeringen skal bli systematisert. Deretter ma man sgrge
for at erfaringene nyttiggjeres ved at de blir vurdert og forbedringsforslag implementert. Det
ma veare mgteplasser for diskusjon og utveksling av erfaringer, informasjonssystemer for
formidling, tid og mulighet, prosedyrer og rutiner, samt en god leeringskultur. Det anbefales &
trekke veksler pa systemer for internkontroll og kvalitetsledelse ved etablering av et slikt

system.

| beredskapsorganisasjoner er det elementer fra bade sosiokulturelle elementer og individuelle
aspekter ma tas i betraktning for & forsta hvordan individet utvikler kompetanse (Sommer et
al., 2020, s. 74-75). Filstad (2022, s. 84) kaller en alternativ mate for leering for «tredje vei»,
mens Sommer et al. (2020, s. 74-75) kaller det for «den gylne middelveien», som inneberer at
en ma forsta de psykologiske prosessene som er involvert i laeringsprosessen, og de eksterne
omstendighetene og deres innvirkning. Han har derfor kombinert de mest sentrale
leeringsteoriene for individuell lzering: modell for individuell beredskapsleering, for a spisse

den individuelle lzeringsprosessen opp mot beredskapsarbeid.

INNHOLD
GRUPPE
PERSON
KONTEKST INVOLVERING

ENDRING, BESLUTNINGSTAKING,
BEKREFTELSE KOORDINERING OG
OG/ELLER RESPONS
DYPERE FORSTAELSE

ﬁ_@m -

Figur 3: Modell for individuell leering innen beredskapsarbeid (Sommer et al., 2020, s. 76).

Lering er en kontinuerlig og dynamisk prosess der ny kunnskap og nye ferdigheter bygger pa
tidligere kunnskap og erfaringer. Modellen bestar av fire hoveddeler; personen/gruppen,
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beslutningstaking, koordinering og respons, refleksjon og endring, bekreftelse og/eller dypere
forstaelse. Modellen tar utgangpunkt i hvordan en person kan laere a respondere pa hendelser
(ulykker/krise). Den tar hensyn til at arbeidssituasjonen nesten alltid inngar i en
gruppe/felleskap med kolleger eller samvirkeaktgrer, som er faktorer som spiller inn pa
individuell leering (Sommer et al., 2020, s.74-76).

Farste faktoren er personen/gruppen som er utgangspunkt for a forsta leering. En er ngdt til &
vaere apen og motivert for leering. Konkesten rundt leeresituasjonen, innholdet i det som skal
leeres og 1 hvilken grad personer er involvert i laeringsprosessen (Sommer et al., 2020, s.76-
80).

Beslutningstaking, koordinering og respons tilsvarer hva personen gjer i reell hendelse eller
gvinger. Responsen utgjar resultatet av beslutninger og hvordan de involverte er koordinert
(Sommer et. al., 2020, s. 76).

For at personen skal lere, er refleksjon en kritisk faktor som krever aktiv deltakelse av
individet (Sommer et al., 2020, s. 81). Ellstrom (2006, gjengitt i Sommer et al., 2020, s. 69)
definerer refleksjon som prosess som er mer eller mindre bevisst, bestaende av og forsgk pa a
gi mening til erfaring. Det er en kombinert kognitiv og emosjonell prosess som kan
gjennomfares i grupper eller individuelt. Selve prosessen for refleksjon kjennetegnes av at
man gar tilbake til erfaringen, er oppmerksom pa hva som skjedde og hvorfor, og at man

evaluerer erfaringen pa nytt for a leere av den (Filstad, 2022, s. 75).

Den fjerde faktoren er endring, bekreftelse og/eller dypere forstaelse for a kategorisere
utfallet av leeringen. Utfallet av refleksjonen kan gi endring i struktur, atferd eller
fremgangsmater, bekreftelse av at kunnskap og handlemate er god nok og/eller gi en dypere
forstaelse av praksis, utfgrelse av gjgremal og samhandling med andre aktgrer (Sommer et al.,
2020, s. 82-83).

Sommer et al. (2020, s. 108) mener at det blir for snevert a se pa lering bare som endring, og
at ogsa bekreftelse og dypere forstaelse er verdifulle utfall av leringsprosessen. Pa bakgrunn
av individet i organisasjonen, har de utviklet en modell for organisatorisk leering i
beredskapsorganisasjoner, figur 4 (Sommer et al., 2020, s. 105-108). Rammebetingelsene
som holder leeringsprosessen i gang kan grovt sett kategoriseres i kultur, ansvar, struktur og

ressurser. Nederste delen av figuren bestar av modell for individuell lering i
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beredskapsorganisasjoner (Sommer et al., 2020, s. 76), som betegnes som enkelkretslearing
(Argyris & Schon, 1978, s. 2-3). Enkelkretslaering gar over til dobbelkretslaering pa bakgrunn
av endring/bekreftelse og/eller dypere forstaelse, som farer til planer, rutiner og prosedyrer
som er uttrykket for beredskapens forutsetninger. Det gir faringer for hvilke kunnskaper og
ferdigheter person/gruppe skal ha, i tillegg skal det si hvilket utstyr som skal benyttes og
hvilken organisering som gjelder. Refleksjon er byttet ut med evaluering, fordi det ikke er
tilstrekkelig med a bare reflektere over det individet eller gruppen gjorde for & fa til
organisatorisk lzering. Gjennom evaluering kan en fa bekreftet at beredskapen virker i henhold
til planer, rutiner og prosedyrer, eller at det er behov for a endre pa disse. En vil kunne fa
dypere forstaelse for om beredskapsordningen er hensiktsmessig eller mindre fornuftig.
Funnene fra evaluering, som har veert gjennom en prosess, vil utgjere innholdet i
leeringsaktiviteten pa bakgrunn av ny/forbedret kunnskap, ferdigheter, utstyr og/eller
organisering. Kontekst rundt leeringssituasjonen og tilstrekkelig involvering av de som skal
lzere kan fare til dobbelkretslaering (Sommer et al., 2020, s. 105-108).

KULTUR - ANSVAR - STRUKTUR - RESSURSER

$l PLANER, RUTINER, PROSEDYRER |

KUNNSKAP OG UTSTYR OG
FERDIGHETER ORGANISERING

N

INNHOLD

GRUPPE

KONTEKST NNVOLVERING {}

ENDRING, BEKREFTELSE BESLUTN NG?‘T.’T\{“}G.
OG/ELLER K‘-:.lJ}'IJI\.:R\\JL 0G
DYPERE FORSTAELSE RESPONS

| EVALUERING I<::

Figur 4: Modell for organisatorisk leering i beredskapsorganisasjoner (Sommer et al., 2020, s.
106).
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3.1.6 Politiet og leeringskultur

Leeringskultur er felles verdier, normer og virkelighetsoppfatninger knyttet til leering. Laering
blir verdsatt og prioritert av de ansatte hvis leeringskulturen er god (Wadel, 2008, referert i
Sommer et al., 2020, s. 102). Laerende kulturer kjennetegnes av apenhet, ydmykhet,
fleksibilitet, omstillingsevne og mulighet til a leere av feil. Dette er spesielt utfordrende
innenfor store, hierarkisk og byrakratisk organisasjoner som er preget av en rigid struktur,
regler, prosesser og hvor det er gnskelig med trygghet og forutsigbarhet (Cavarallo & Nault,
2021, s. 299).

Ifalge Filstad (2022, s. 290-291) er leringskultur et fundament for laering og
kunnskapsutvikling, og for & utvikle og opprettholde en sterk leeringskultur ma det veere en
grunnleggende forstaelse av hva leering, kunnskap og kompetanse er. Det ma ogsa vare en
forstaelse av at organisasjonslaring er en grunnleggende verdi i organisasjonen. Videre ma
det tilrettelegges for gode leringsarenaer, og en ma veere bevisst at leering ogsa skjer pa

uformelle arenaer. Uformell lzring er ikke mulig & kontrollere, og det er heller ikke gnskelig.

Videre ma det settes av tid og tilstrekkelig med ressurser, og det ma veere basert i en felles
forstaelse av at leering er viktig for den enkelte medarbeider og organisasjonen som helhet.
Dette ma forankres i ledelsen pa alle nivaer. Det er ogsa viktig at man ser pa leering og
kunnskapsutvikling som en kontinuerlig prosess, og man ma derfor ha fokus pa det hele tiden.
Tillit mellom medarbeidere, veiledning og mal for leering og kunnskapsutvikling er ogsa
viktig. Det er helt sentralt at arbeidsmiljget kjennetegnes av tillit, psykologisk trygghet og
gode leringsverktey (digitale) (Filstad, 2022, s. 290-291).

Oddane (2015, referert i Sommer et al., 2020, s. 177) papeker viktigheten av & skape et
organisasjonsklima som verdsetter feil som kilde til lzering. Prgving og feiling ma brukes for &
leere noe nytt, og det ma utvikles en kultur der det tillates a feile. Nar man evaluerer
prestasjoner i ettertid ma man se pa feil som en kilde til lzering og utvikling, og ikke som

fiasko eller noe uakseptabelt.

Johannessen (2013, s. 179) som har forsket pa politikultur er opptatt av hvordan praksiser blir
til. Han sier at politipraksiser ikke blir slik ledere vedtar, men at det er et resultat av sveert
mange aktgrers daglige handlinger. Han tar ogsa opp utfordringen med at Politiets

beredskapssystem (PBS) anses som a vere teoretisk riktig, men at praksis anses som a vere
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feil. Videre hevder han at organisasjonstenkningen som underbygger PBS har store svakheter,
og at dette far konsekvenser opp mot operasjoner. Ifglge Johannessen er svakheten knyttet til
en manglende erkjennelse av at de abstrakte nivaene faktisk er mennesker som bedriver
praksiser i relasjoner med hverandre. Disse praksisene kan vere helt ulike og ha helt ulike

forutsetninger og forstaelser (Johannessen, 2020, s. 255).

Ekman (2004, s. 63-68) sier at kulturen er fundamental for organisasjonen. Ledere er med og
preger kulturen enten de vil det eller ei, og de ma ta hensyn til smapratet nar de gjer seg
tanker om laring i organisasjonen. Han hevder videre at det er smapratet som styrer og ikke
tekster som policyer, virksomhetsplaner og strategidokument. Selv om de ansatte forstar
teksten, kan det mangle ressurser av ulike slag som for eksempel penger, personell,
utdanning, utstyr og informasjon. Dette kan gjere det vanskelig a etterleve direktivene i
teksten. Ekman sier videre at tilliten mellom de ansatte avgjer hva som kan tas opp, og
dersom vi stoler pa noen vager vi a vise usikkerhet eller fortelle om gmtalige ting (Ekman,
2004, s. 111).

Johannessen (2013, s. 29) hevder det er forgjeves a lete etter en endelig definisjon pa hva
politikultur og organisasjonspraksis er. Han knytter sin forstaelse til konkrete prosesser,
aktiviteter og fenomener i politiorganisasjonen, og mener at forstaelsen varierer ut fra hvem
man spgr. Kultur er pagaende organisasjonsprosesser som gjentas og forandres i hverdagslige
menneskelige handlingsmgnstre. Han definerer politikultur som: «De komplekse og
dynamiske organisasjonsprosesser som utgjer den hverdagslige praksis som foregar helt
konkret i politiorganisasjonen». Politiets organisasjonskultur er med andre ord mater & handle,

tenke, snakke og utgve arbeid pa i politiorganisasjonen.

Det er viktig at ledelsen skjgnner at kultur er fundamentalt, og at de er med pa a prege
kulturen. Ledere sender ut signaler som pavirker kulturen med det som belgnnes. Det antas at
en sterk kultur virker positivt pa menneskers motivasjon, og at en felles kultur bidrar til
samhgrighet og ansvar overfor organisasjonen (Ekman, 2004, s. 63-64). Ekman (2004, s. 103-
104) papeker ogsa viktigheten av at organisasjoner lerer bade av det som gjares riktig, samt
av feil for & forbedre seg. Hvis de ansatte ikke far eller tar snakke om feilgrep blir det
vanskelig for en organisasjon a unnga a repetere feil. En god pratekultur vil gke muligheten

for leering.
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Dahl et al. (2022) viser til at politibetjenters yteevne, motivasjon og jobbtilfredshet kan
forbedres ved muntlige tilbakemeldinger fra kolleger. Dette forutsetter blant annet riktig
timing og tillit til kollega som gir tilbakemelding. De konkluderer med at tilbakemeldinger fra
kolleger er positivt opp mot leering, men at det ogsa er viktig med tilbakemeldinger fra

eksperter. Tilbakemeldinger fra ledere kan sees pa som mer truende.
3.1.7 Evaluering

Politiet bruke ofte evalueringer som utgangspunkt for leeringsprosess (Politidirektoratet,
20204, s. 216). Mandatene i de siste nasjonale evalueringene fra alvorlige hendelser er
eksplisitt pa at formalet for evalueringen er at politiet skal leere [Eksempelvis:
Evalueringsutvalg (2020) og Politihggskolens evalueringsutvalg (2022)]. Det brukes ogsa
evalueringer etter lokale og nasjonale gvelser (Bjerklund et al., 2019). PBS |
(Politidirektoratet, 2020, s. 216-219) mener at evaluering og erfaringslearing henger sammen i
leeringsprosessen. Evaluering i politidistriktene kan gjennomfgre som en teknisk debrief eller

systematisk evaluering, som to ulike former for evaluering.

Evaluering blir sett pa som et hjelpemiddel for & fa kunnskap om effektivitet, maloppnaelse,
og skal kvalitetssikre handtering av krevende hendelser. Gjennom evaluering kan en vurdere
graden av kvalitet (Politidirektoratet, 2020, s. 216). Evaluering er ikke laring i seg selv, men
en aktivitet for & undersgke erfaringslaeringsprosessen, og om eventuelle tiltak har oppnadd
gnsket effekt eller virkning (Lindge, 2003, s. 48). Han bruker begrepet evaluering om
refleksjon og vurdering av endringsprosessen. Evaluering er en ngdvendig funksjon i en
endringsprosess for a eventuelt iverksette korrigerende tiltak dersom gnsket virkning ikke var
oppnadd. Ofte blir evaluering assosiert med «ovenfra og ned» tilnerming, eller kontroll
utenfra. Det kan ogsa brukes som etterprgving underveis i en endringsprosess. Poenget er a
finne ut om endringen virker med sin hensikt. Videre trekker han frem at erfaringslaring og
evaluering kan ses pa som «nedenfra og opp». De som blir utsatt for endring ma sta i fokus,
og ikke de som beslutter at endring skal iverksettes. Det er snakk om hvem som er
interessentene og aktarer nar et tiltak skal iverksettes og evalueres (Lindge, 2003, s. 48-87).

Sommer et al. (2020, s. 107) bruker evaluering for & skape organisatorisk leering. For & fa det
til, er det ngdvendig a evaluere utfarelsen og handteringen opp mot forutsetningene som

ligger til grunn. I modellene for individuell beredskapsleering ma individet gjennomga en
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refleksjonsprosess, men for organisatorisk beredskapslering er refleksjon byttet ut med

evaluering.
3.2  Teoretiske perspektiver pa organisasjoner

Organisasjonsteori er en mate a forstd og forklare enkeltmennesker og grupper i en
organisasjon pa, og hvordan organisasjoner fungerer. En organisasjon kan studeres fra et
strukturelt instrumentelt perspektiv og fra et institusjonelt perspektiv. Politiet som en offentlig
organisasjon handler ofte i kontekster og sammenhenger som er komplekse.
Samhandlingsmgnstre mellom de ansatte i politiet blir styrt bade av formelle strukturelle
forhold og uformelle trekk. Perspektivene kan hver for seg og i fellesskap bidra til & gke
forstaelsen av hvordan en kompleks organisasjon slik som politiet er organisert, og hvordan
det fungerer i praksis. Kroppen kan brukes som metafor for a illustrere forholdet mellom
organisasjon og institusjon. Organisasjonen representerer skjelettet, mens de institusjonelle
trekkene representerer kjattet og blodet som dekker dette. For en velfungerende organisasjon
er begge hovedelementene viktige (Christensen et al., 2021, s. 21). Fra et pragmatisk stasted
kan perspektivene ses pa som komplementare, mer enn konkurrerende, da de muliggjer en
kobling av struktur, kultur og ledelse (Borch & Andreassen, 2020, s. 60; Andreassen &
Bjarkelo, 2020, s. 86).

Det instrumentelle perspektivet

Det instrumentelle perspektiver ser organisasjoner som et redskap eller verktgy som star til
disposisjon for lederne. Her er rasjonaliteten nedfelt i den formelle organisasjonsstrukturen
som legger begrensinger pa handlingsvalg, og skaper kapasitet til a realisere bestemte mal og
verdier. Malene er gitt utenfra eller formulert av lederne, og det gar i stor grad ut pa a finne

gode virkemidler for & na disse malene (Christensen et al., 2021, s.13-14).

Lering innenfor en byrakratisk organisasjonsstruktur som politiet, tar sikte pa a eliminere
uforutsigbarhet sa langt det lar seg gjere gjennom rasjonelle handlingsvalg. Det vil si at
lering finner sted pa bakgrunn av klare og konsistente mal. Det kan hevdes at dette
perspektivet gir gode forutsetninger for laering fordi kunnskap ikke er basert pa subjektive og
personlige «magefglelser», men pa det som er evaluert og bearbeidet gjennom egne
fagmiljger og kvalitetssystemer. Leering blir ofte nedfelt i rutiner og instrukser som kan skape

mer forutsigbarhet, og er et designmiddel for & unnga ressurskrevende direkte styring (Heier,
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2015, s. 164-166). Ifelge Christensen et al. (2021, s. 191) kan leering som forbedring i stor
grad knyttes til et instrumentelt perspektiv. Det foretas rasjonell tilpasning basert pa enkle
leeringsslayfer, pa grunnlag av utvetydige erfaringer. Mal og resultatstyring kan ikke bare ses

som et kontroll- og styringssystem, men ogsa som et system for laering og forbedring.

Pa den andre siden kan fastlagte leeringsmal, inngvd planverk og leeringsplaner gjare det
vanskelig a utvikle ny kunnskap og forbedre praksis pa det en allerede gjer (Heier, 2015, s.
164-166). Ifalge Sommer et al. (2020, s. 113) er det ogsa en sentral strukturell utfordring at
det ofte er stor organisatorisk avstand mellom de som skal sgrge for leering, for eksempel en
beredskapsplanlegger, og de som har beslutningsmyndighet pa toppen av hierarkiet. Det er
ofte andre enn de som har avdekket leeringspunktene som har ansvar eller myndighet til &
implementere lzerings- og forbedringspunktene. Christensen et al. (2009, s. 71) sier det blir
ofte sagt at organisasjoner med klare institusjonelle trekk har lettere for @ nd mal enn de som
har svakere institusjonelle trekk. Kritikere hevder at offentlige organisasjoner med sterke
institusjonelle trekk mangler mangfold, debatt, konstruktive konflikter og tilpasningsdyktige

strukturer som kan endres ut fra skiftende omgivelser.

For a forsta hvordan leringsprosessen formes, og for a gke forstaelsen av hvorfor
medarbeiderne utvikler og innehar forskjellige kunnskapsnivaer og ferdigheter, ma man veere
oppmerksom pa organisasjonsstrukturene. Beslutninger om laering og diskusjon om
belgnningssystemer blir sett pa en betydningsfull strukturell faktor som former leering pa
arbeidsplassen. En streng hierarkisk organisasjonsstruktur kan hemme lzring og tilgang pa
leeringsarenaer (Filstad, 2010, s. 141).

Det institusjonelle perspektivet

| det institusjonelle perspektivet (kultur og myter) har organisasjoner egne institusjonelle
regler, kulturelle symbolske verdier og normer, som har en selvstendig innflytelse pa
beslutningsadferden. Det er ingen enkel og uproblematisk mate ledere kan endre det pa, da
perspektivet er basert pa en logikk om det som er «passende». | dette perspektivet handler
man ut fra erfaringer om hva som har fungert godt i fortiden, eller hva som oppleves som
rettferdig, rimelig og akseptabelt i kulturell forstand i det handlingsmiljget organisasjonen
fungerer innenfor. Samtidig gjar det organisasjonen mer kompleks og mindre fleksibel og
tilpasningsdyktig overfor nye krav (Christensen et al., 2021, s.13-14). Det settes fokus pa

uformelle strukturer, menneskelige relasjoner og virksomhetens interessenter. Kultur har
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betydning for hvordan ansatte samhandler, absorberer kunnskap og leerer. Her ser man pa hva
som kjennetegner beredskapskulturen utover formelle rutiner og planverk (Andreassen &
Bjarkelo, 2020, s. 46-50).

Det handles ut ifra det som oppfattes som rimelig eller akseptabel adferd og som samsvarer
med erfaringsbasert regler som har fungert tidligere. Laring kan hemmes av tradisjoner og
kulturelle normer som fungerer som filtre. For & fremme laering og motivasjon sa kreves det at
ledere lytter og tillater diskusjoner rundt erfaringsleaering. Uformelle kulturelle elementer kan
o0gsa pavirke bade systematisk opplaering og utvikling av kompetanse til den ansatte
(Christensen et al. 2021, s. 60, 192).

Ifalge Christensen et al. (2021, s. 176-177) vil det utvikle seg to normer som er lgst koblet, de
som retter seg mot omgivelsene og de som retter seg innad. Utad kan dermed politiet fremsta
som en moderne og rasjonell organisasjon, mens det er andre hensyn og normer som faktisk
styrer hva man gjer internt. Man styres dermed av myter. Organisasjoner som politiet er i et
kontinuerlig samspill med de eksterne omgivelsene. Ledere planlegger og tilpasser
organisasjonen slik at den avspeiler miljget. Her vil en tilpasse strukturen til de utfordringene
en star overfor bade nar det gjelder internt og eksternt. Organisasjoner far tilfart ressurser,

informasjon og tilbakemeldinger som gjer at de overlever (Borch & Andreassen. 2020, s. 49).
40  Metode

| del en og to har vi presentert bakgrunnen for problemstillingen og knyttet den opp mot teori
for @ ha en ramme for analysen av datamaterialet. Ved & ha en kvalitativ tilnaerming, tror vi at
det vil gi oss en dypere forstaelse og innsikt rettet mot problemstillingen. En kvalitativ
metode er datainnsamling gjennom tekster, lyd og bilde. Det vil si at datainnsamlingen kan
skje gjennom deltakende observasjon, dokumentanalyse og intervjuer. Vi har valgt
datainnsamling gjennom intervjuer, og bearbeidelsen av intervjuene har gitt oss informasjon
som igjen er knyttet opp mot teori. Det ble utarbeidet en prosjektplan for arbeidet
(Johannessen et al., 2020).

| dette kapitelet presenteres hvordan vi har brukt kvalitative intervjuer som forskningsmetode.
Vi presenterer fremgangsmetoden for utvelgelse av informanter og hvordan prosessen fra
utarbeidelse av intervjuguide, gjennomfgring av intervjuer og analysemetode. Vi har ogsa

delkapittel om validitet, reliabilitet, etikk, styrker og svakheter ved studien.
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Gjennom forskningsprosjektet har vi veert ngdt til a ta aktive valg innenfor metode. Noen valg
styrker oppgaven, mens andre valg kan virke svekkende. Derfor vil siste kapittel vere en

presentasjon av dette og refleksjon over metodevalg.

Innledningsvis foretok vi et forskningsintervju av Morten Sommer. Han er forsker ved
Universitetet i Stavanger, og har blant annet deltatt pa ulike forskningsprosjekt opp mot
politiet og andre ngdetater. Arsaken til vi tok kontakt, var for & fa bedre forstaelse for
erfaringslaering i beredskapsorganisasjoner. Denne innsikten hjalp oss blant annet til &

utarbeide intervjuguiden.
4.1 Valg av intervju som forskningsmetode

Vi valgte en kvalitativ tilnserming fordi vi gnsket a ga i dybden pa erfaringslaringens
utfordringer og muligheter. Det finnes flere ulike kvalitative metoder, men i denne oppgaven
er datamaterialet samlet inn gjennom kvalitative intervjuer. Det gir oss direkte tilgang til
hvordan politifolk oppfatter erfaringslering innenfor sin yrkeskontekt. Intervju egner seg godt
dersom man gnsker a studere oppfatninger, meninger, tanker og refleksjoner. Intervjuene er
primzardata, og formalet er & samle empiri til analysen, som kan bidra til svare ut
problemstillingen og forskningsspgrsmalene (Johannessen et al., 2020, s. 105). Kvale og
Brinkmann (2009, s. 21) forklarer at ved forskningsintervju som metode, forsgker en a forsta

verden sett fra intervjupersonens side.
4.1.1 Rekruttering av informanter og informantene
Rekruttering

I denne studien blir politibetjentene som er intervjuet, omtalt som informanter. Vi hadde
kjennskap til erfaringsrapporter som har blitt utarbeidet i distriktet, og gjort tilgjengelig pa
PBS Ill. Flertallet av erfaringsrapportene var produsert av innsatslederne. Det var derfor
naturlig & ha innstasledere som informanter. Med dette som utgangspunkt, gjennomfarte vi et
strategisk utvalg og rekrutterte informanter som tilsa de kunne belyse studien gjennom
konkrete refleksjoner og erfaringer knyttet til erfaringslering. Vi rekrutterte informanter som i
form av sin stilling burde kunne gi oss data, og gjennom intervjuer brukte vi sngballmetoden.
Denne metoden ble ogsa benyttet av Politihggskolens evalueringsutvalg som undersgkte
Kongsberghendelsen. Sngballmetoden beskrives pa falgende mate «Fra en informant far man
oppgitt navnet pa andre informanter som det kan vere aktuelt a intervjue. Disse gir i sin tur
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forslag pa navn til andre aktuelle informanter» (Halvorsen, 2008, sitert i; Politihggskolens
Evalueringsutvalg, 2022, s. 72).

For & fa gnskede informanter til a stille, tok vi personlig kontakt via melding, e-post eller
oppmagte. Farste informasjonen de fikk, var at vi gnsket a forske pa hvordan erfaringsleaering
kunne bidra til & styrke den operative beredskapen i politidistriktet. Vi ga uttrykk for at vi
hadde et gnske om at vedkommende stilte som informant og forklarte at datainnsamlingen

foregikk gjennom et intervju.

Etter informantene sa det kunne vere interessert i & bidra med data, fikk de tilsendt et
informasjonsskriv via e-post som opplyste om studieretningen, tema for masteroppgaven,
samt at man kunne trekke seg nar som helst. | e-posten ble det vedlagt intervjuguide og
samtykkeskjema. Grunnen til at vi valgt a legge ved intervjuguiden, var at vi gnsket
informantene skulle fa mulighet til & bli kjent med ordene i spgrsmalstillingen, og det ga de en

mulighet til & forberede seg til hva intervjuet skulle handle om.
Informantene

Vi har intervjuet atte politibetjenter, som utgjer tre innsatsledere, en IP3 [innsatspersonell
kategori 3], en operasjonsleder, en fag- og opplaringsansvarlig og to beredskapsplanleggere.
Informantene har mellom 8-25 ars erfaring fra politiet. Fire av informantene tilhgrer
operasjonelt niva, og de andre fire tilhgrere taktisk niva i. Alle informantene har varierende

grad av erfaring fra taktisk niva.

Informantene utgjer begge kjonn, men kjonn har ikke veert et fokus i forbindelse med
rekrutteringen. Vi har bevisst rekruttert informanter med lang og bred erfaring. Arsaken var at
vi gnsket informantene kunne gi oss data fra ulike perspektiver som de har opplevd i
yrkeslivet. Informantene ville i stgrre grad ogsa ha en bredere innsikt og forstaelse av

dynamikken i organisasjonen.

| forbindelse med avgrensing av oppgaven har vi ikke rekruttert informanter fra strategisk

niva i organisasjonen.
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4.1.2 Intervjuguide og gjennomfgring av intervjuer
Intervjuguide

Johannessen et al. (2020, s. 111) forklarer at en intervjuguide er en liste over tema eller
generelle sparsmal som skal gjennomgas under kvalitativt intervju, ogsa om intervjuet er
semistrukturert. Guiden bestod av tre deler, der farste del var en presentasjon av 0ss, studiet,
problemstilling og formaliteter rundt det a veere forskningsinformant. Andre del bestod av ni
hovedsparsmal med underliggende sparsmal og tema. Avslutningsvis gnsket vi informantens
mening om spgrsmal/vinkling som kunne veert relevant for forskningsprosjektet, samt

opplysninger om veien videre [Se vedlegg 2: Intervjuguide].

Vi gnsket & gjennomfare semistrukturerte intervjuer, med fokus pa temaet erfaringslaring
som grunnlag for a fa svar pa problemstillingen og forskningsspgrsmalene. Vi forsgkte a
bygge opp intervjuguiden kronologisk. Vi startet med informantens oppfatning av
erfaringslaering, na-veerende situasjon, utvikling, muligheter og utfordringer, kultur og
fremtiden. Undertema som vi utarbeidet, hadde ulike vinklinger som hovedspgrsmalet kunne
ga i retning av. Siden intervjuguiden var utarbeidet til et semistrukturert intervju, gnsket vi det

skulle veere rom for 4 stille oppfalgende, utdypende og avklarende sparsmal.
Gjennomfgring av intervjuer

Et intervju er en samtale som har en viss struktur (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 23). Det er
forskeren som definerer og styrer samtalen. Ved gjennomfgring av intervjuene tok vi
utgangspunkt i intervjuguiden, men spgrsmalstillingen, tema og rekkefglge varierte. Den

formen for intervju blir kalt for semistrukturert intervju (Johannessen et al., 2020, s. 108).

Malet med intervjuene var a fa en fyldige og detaljerte beskrivelser av meninger, holdninger
og erfaringer med hensyn til erfaringslaring i politidistriktet. Ved a intervjue
polititjenestepersoner gav det oss direkte tilgang til hvordan de oppfattet erfaringsleering i

yrkeskonteksten.

Etter informantene bekreftet at de gnsket a stille til intervju, fant vi passende tidspunkt for
informantene og oss. Intervjuene ble gjennomfert i arbeidstiden til informanten, slik at det

ikke skulle medfgre noe ekstra belastning pa fritiden. Vi gnsket a gjennomfare alle

27



intervjuene ved personlig oppmagte, men to intervjuer ble tatt via Teams. Intervjuene ble tatt

opp pa lyd og det ble tatt notater underveis. Intervjuene ble transkribert.

Samtlige informanter signerte samtykkeskjema far intervjuet startet. De fikk tiloud om a lese
gjennom det transkriberte intervjuet, samt sitatsjekk. I tillegg ble det opplyst om at samtykke
til deltakelse kunne trekkes tilbake.

Intervjuene ble gjennomfart semistrukturert, der informantene i lgpet av intervjuet ble spurt
om de ni hovedspgrsmalene. Intervjuene varierte i lengde, fra en til to timer. Hvis
informantene hadde behov for pause underveis, ble intervjuet stoppet og startet opp nar

informanten var Kklar.

Vi var begge til stede under intervjuene, og det var avklart pa forhand hvem som var hoved-
intervjuer og hvem som var bisitter. Bisitter ble gitt anledning til a stille oppfalgende,

utdypende og avklarende sparsmal.

Vi gnsket a legge til rette for apen og god samtale. Det fremstod som informantene gnsket a
snakke om tematikken erfaringsleering i politiet, og snakket apent og fritt om deres personlige

oppfatning, synspunkter og erfaringer.

| etterkant av intervjuene og analyseprosessen ble lydfiler og de transkriberte intervjuene
slettet.

Alle informantene bidro med data til analysen.
4.2  Analyseprosess av intervjuene

| dette kapittelet skal vi beskrive hvordan analysen av intervjuene ble gjennomfart.
Johannessen et al. (2020) forklarer at en ma tenkte kontekst nar en skal tolke data, og derfor

ma vi som forskere forsgke a vaere mest mulig dpen for det som ligger i data.

Det finnes ulike tilnerminger til hvordan en skal analysere data innenfor kvalitativ metode,
deriblant innholdsanalyse og tematisk analyse (Vaismoradi et al., 2016, s. 100). Koding,
innsamling av koder til mulige undertemaer og temaer, og sammenlikning av kodens klynger i
med data, utgjer hovedkomponentene av disse metodene for analyse. Vi har valgt a benytte
tematisk analyse for & analysere tekstdata fra intervjuene og belyse tema. Tematisk analyse er

klassifisert under kvalitativ deskriptive design. VVaismoradi og Sherrill (2019, s. 1) forklarer at
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i en tematisk analyse anses temaet til & veere latent innhold. Det vil si at en skal se «mellom

linjene» og tolker seg frem til meningen med innholdet.

Braun og Clarke (2006, s. 82) forklarer at et tema fanger opp noe viktig i dataen sett opp mot
forskningsspgrsmalene, og representerer et mgnster, respons eller mening i dataen. Mengden
av andel av tema trenger ikke & veere et bevis for at det er et tema. Som forsker ma en ha en
viss dgmmekraft for & finne ut hva temaet er. En ma ikke vere bastant, men beholde
fleksibiliteten. Et tema skal fange opp noe viktig i forhold til det overordnede
forskningsspgrsmalet (Braun & Clarke, 2006, s. 82-83). | denne studien benytter vi induktiv
tilneerming, som betyr at analysen ikke er teoridrevet. Vi var inspirert av Braun og Clarke
(2006) sine 6 trinn:

1) Bli kjent med data:

- Ved at vi selv gjennomfgrte transkriberingen av intervjuene, ble vi enda bedre
kjent med data. Denne fasen kan beskrives som en ngkkelfase innenfor fortolkende
kvalitativ metode.

2) Generer innledende koder:
Interessante trekk skal kodes pa en systematisk mate, og koding skijer pa tvers av
datasettet. Det skal samles inn data som er relevant for hver kode. For 4 fa dette til,
opprettet vi en tabell i Word som bestod av 4 kolonner: Meningsenhet,
sammentrekning, undertema og tema. Hvert intervju ble delt inn i ulike
meningsenheter. Meningsenheten ble trukket sammen, empiringrt, med hensyn til
dens mening — slik vi tolket det — i lys av helheten av intervjuet. Braun og Clarke
(2006, s. 89) poengterer at systematikk er viktig. Vi merket kodene med ulike
farger i Word, som var forhandsdefinert. Videre oppfordrer forfatterne til & kode sa
mange tema/mgnstre som mulig, siden en ikke vet hva som etter hvert kan bli
interessant. Litt av omkringliggende data bgr beholdes.

3) Sk etter tema:

- Koder samles til potensielle tema. Vi laget farst en liste med latente koder som
kunne belyse erfaringslering i politiet. Listen ble lang og innehold mange tema.
Derifra skrev vi navn pa kodene og fordelte tema inn i hovedtema og undertema.

4) Gjennomgang av tema:
- Slik Braun og Clarke (2006, s. 91) anbefaler, sammenstilte vi det vi fant innenfor

hvert hovedtema for & se om det dannet seg et sammenhengende mgnster.

29



Eksempelvis, vi sa ulike former for data som gikk pa utveksling av erfaringer. |
den ene kategorien skjedde erfaringsutveksling spontant, og i en annen kategori
var det ildsjeler som samlet og systematiserte erfaringer.
5) Definer og navngi tema:
- Vi har valgt & bruke undertema. Ifglge Braun og Clarke (2006, s. 92) er undertema
et tema innenfor temaet og kan vere svaert nyttig for a gi struktur og demonstrere
meningshierarkiet i data. Hos oss har undertema veert nyttige med tanke pa a

utvikle analysen til et narrativ som gir mening.

Tabell 1: Eksempel hentet fra analysen

Meningsenhet Sammentrekning Undertema Tema

Sa det blir en sann, jeg vil | Erfaringslering skjer pa | Muntlig og Uformell
nesten kalle det en sann uformell arena, uten uformell pa ip-

uformell arena der notoritet. Basert pa trening eller mindre

ingenting star skrevet noen | andres erfaringer. grupper.

plasser, men det er ting du
opplever, det er ting du
harer fra andre som har lite
notoritet i seg egentlig.
Basert pa diskusjoner i ei
gruppe eller var med pa IP-

trening, ovelser.

4.3  Styrker og svakheter ved studien

| dette kapittelet belyses reliabilitet og validitet knyttet opp mot studien. | tillegg tar vi opp
styrker og svakheter. Vi har sett pa om reliabilitet og validitet egner seg for a si noe om
resultatet av intervju som kvalitativ forskningsmetode, og har derfor sett pa

informasjonsstyrken som en alternativ mate a vurdere studien.
Reliabilitet

Reliabilitet betyr palitelighet, og knytter seg til data i undersgkelsen; hvilke data som brukes,
hvordan den samles inn, og hvordan den bearbeides. Det betyr ogsa om studien kan repeteres,
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og om samme funn fremkommer ogsa hos andre forskere (Johannessen et al. 2020, s. 250-
253). Ved bruk av intervjuer som datakilde, kan det gjennom kommunikasjonsprosessen
oppsta feilkilder. Dalland (2017, s. 60) forklarer at hvis spgrsmal misforstas, svar noteres
ungyaktig, og meningsinnholdet i analyseprosessen endres, kan det fare til redusert

palitelighet.

Johannessen et al. (2020, s. 27) trekker frem at reliabilitet ikke trenger & veere et problem, men
handler om hvorvidt arbeidet som presenteres er til & stole pa. Gjennom metodekapittelet har
vi presentert hvordan forskningsprosessen har foregatt, samt vi forklarer om var bakgrunn og
forforstaelse.

Vi har hatt fokus pa en apen og detaljert fremstilling av fremgangsmaten under
forskningsprosessen for a styrke paliteligheten. Kvale og Brinkmann (2009, s. 250) forklarer
at reliabilitet forgar gjennom hele forskningsprosessen. De trekker frem ledende sparsmal,
spgrsmal som er vanskelig & besvare, transkribering av intervju, og analyseprosessen som
momenter som inngar i reliabilitet. Det er vanskelig & svare pa om vi hadde fatt samme
resultat to ganger gjennom kvalitative undersgkelse. Vi har brukt mennesker som datakilde og
analysert deres beskrivelser, og den kombinasjonen kan vere vanskelig a gjenskape i en

reliabilitetstest.
Validitet

Validitet betyr gyldighet, og at data representerer det som er intensjonen & male (Johannessen
et al., 2020, s. 43). Data som vi har samlet inn er ikke virkeligheten, men en representasjon av
den. Vi har intervjuet de informantene som vi gnsket, og vi har ingen grunn til a tro at de har
gitt usann informasjon. Informantene fikk tilsendt intervjuguiden pa forhand. Det at de fikk
forberede seg kan spille inn pa validiteten siden svarene ikke ble like spontane. De har hatt
mulighet til 4 tilpasse svarene i forhold til hvordan de ville fremsta. Derimot er informantene
anonyme, og dette kan i stgrre grad ha bidratt til at de falte det var rom for & snakke fritt om

tematikken i egen organisasjon.

Johannessen et al. (2020, s. 44) forklarer at validitet ikke ma oppfattes som noe absolutt, men
et kvalitetskrav forskeren ma anstrenge seg for & oppna. Kvale og Brinkmann (2009, s. 253-
254) utdyper at validitet er noe som ma gjennomsyre hele forskningsprosessen. Det kan gjares

ved a sjekke feilkilder i form av ha et kritisk syn pa egne fortolkninger, selektiv forforstaelse
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og skjev fortolkning. Hensikten med var forskning er a fa frem informantenes meninger,

tanker, forstaelse og oppfatning.

Rachlew (2009, s. 22-28) har forsket pa justisfeil ved politiets etterforskning, der han
forklarer at noen av de samme utfordringene politiet har i etterforskning kan oppsta ved
forskning. Han trekker frem confirmation bias [bekreftelsesfelle] som en mulig
forklaringsmodell. I bekreftelsesfellen ligger psykologiske forenklingsstrategier mennesker
gjer som pavirker beslutningstakerens informasjonsinnsamling, og deres tolkning av
informasjon som samles inn, uten at innsamleren opplever fglelsen av manglende objektivitet.
Han forklarer at bevisstgjgring rundt bekreftelsesfelle i seg selv ikke er nok. Innsamleren ma
aktivt sgke etter alternative forklaringer, ikke favorisere lgsninger og konkludere pa forhand.
Vi som forskere vil i stgrre grad ha en dpen diskusjon og lgfte frem disse utfordringene. Vi
kan ga i bekreftelsesfellen siden vi er nert tilknyttet organisasjonen vi forsker pa, og «tett pa»
informantene. Selv om vi skal veere objektive, har vi i stor grad samme bakgrunn som
informantene, og kan fort trekke slutninger pa at vi harer og forstar det samme som de mener.

Likevel, kan det vere at informantene sier noe annet enn det vi er i stand til & oppfatte.

Vi har vert opptatt av a lytte til det som informantene har fortalt, i hvilken kontekst det
fremkommer og maten det fremkommer pa. Vi har veert to forskere som har jobbet sammen
med datainnsamlingen og bearbeidelsen av denne. I tillegg har vi hatt samtaler der vi har

diskutert ulik oppfatning av hva informanten har fortalt, og hvordan det skal tolkes og forstas.

Opplevelsen var at informantene noen ganger motsa seg selv gjennom intervjuet. Vi har valgt
a betrakte disse selvmotsigelsene som en beskrivelse av ulike nyanser. Gjennom
forskningsintervjuet vil det vaere vanskelig @ male konkret det som vi har undersgkt, fordi den
seeregne formen med kvalitativ metode er & presisere ulike tolkninger og forstaelse av temaet.
Derfor vil vi belyse hvorfor forskningsintervjuet kan vaere en egnet metode for & svare ut

temaet som vi forsker pa.

Johannessen et al. (2020, s. 410) bruker begrepet ekstern validitet pa hvorvidt resultatet av
forskningen kan generaliseres eller overfares til andre settinger enn det som er studert. Vi har
samlet inn data fra ett politidistrikt, men tror at noen av funnene kan generaliseres og vere
gjenkjennbare for andre politidistrikt og hele politietaten. Hapet er at vi har lykkes med &

etablere beskrivelser, begreper, fortolkninger og forklaringer som ogsa er nyttige for andre.
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Funnen kan veere gjenkjennbare og brukes for andre organisasjoner, og kanskje spesielt for

ngdetater.
Styrker og svakheter

Gjennom forskningsprosessen var vi ngdt til & ta aktive valg. Valgene kan ha pavirket styrker
og svakheter ved oppgaven. Det farste valget vi stod ovenfor var valg av metode. Vi mener at
datainnsamling gjennom kvalitative intervjuer er med pa a styrke oppgaven. Kvalitative
intervjuer gjorde det mulig 8 komme tettere inn pa informanten, der informanten delte tanker,
erfaringer og synspunkter ut ifra spgrsmalene som ble stilt og tematikken (Johannessen et al.,
2020, s. 106).

Neste valg var a avgjgre antall informanter som skulle intervjues. Summen av informanter i
en kvalitativ undersgkelse betegnes som hensiktsmessig, ikke representativ (Johannessen et
al., 2020, s. 59). Fa antall informanter kan veere en svakhet ved forskningen, men vi har fatt
dypt og godt innblikk i atte informanters erfaringer og refleksjoner. Starrelsesutvalget av
informanter er ifglge Johannessen et al. (2020, s 74) vanskelig & avgjer pa forhand.

I rekrutteringsprosessen la vi det som en forutsetning at intervjuet skulle forega i arbeidstiden
til informanten. Vi hadde kjennskap til at flere av informantene har stillinger som krever hgy
tilstedevaerelse, og at de kunne vere ngdt til a ta krevende beslutninger i arbeidshverdagen.
For & gjere omstillingen til informant lettere, valgte vi a gi de intervjuguiden i forkant. Vi

opplevde at informantene hadde satt seg inn i begrepene og tenkt gjennom svar.

Det & forske pa egen organisasjon gjorde at vi hadde kunnskap og kjennskap til aktuelle
personer som kunne bidra med relevant data. Fordelen var at vi kunne ta direkte kontakt, og
dette gjorde at vi spare mye tid pa a finne informanter til forskningsprosjektet. Browns (1996,
referert i; Davies, 2016, 158) kategoriserer interne forskere i politiet som; «insider insiders».
Som interne forskere hadde vi en konstant pAminnelse om var posisjon, rolle, etiske
standarder, dyder og begrensninger. Dette farte til starre bevissthet og selvrefleksjon over var

faglige kapasitet og grensene for denne kapasiteten.

Davies (2016, s. 158, 160) hevder imidlertid at grensene mellom insider-insider forskere og
eksterne forskere pa politiet er i starre grad visket ut. Politiet har blitt mer profesjonalisert, og
det har blitt satset mer pa politiforskning. Han trekker frem at Politihagskolen har som mal

gjennom utdanningen, at politiutdannede skal opptre uavhengig og analytisk, samt veere
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bevisst pa egne holdninger. Var bakgrunn fra Politihggskolen kan ha gitt oss gode
forutsetninger for a forske i egen organisasjon.

Informasjonsstyrke

Malterud et al. (2016, s. 1755-1756) hevder en bedre mate a vurdere en studie pa, er a se pa
informasjonsstyrke. Forskere kan vurdere sitt eget design opp mot fem forskjellige
dimensjoner av informasjonsstyrke. Hun forklarer at dette er informasjonsstyrke relatert til
malet med prosjektet, bruk av relevant og etablert teori, kvaliteten pa dialogen i intervjuene,
og strategien en har valgt for analysen. En studie med klar kommunikasjon mellom forsker og
deltaker kan kreve ferre informanter for a fa tilstrekkelig med informasjon. Hay
informasjonsstyrke kan bade hver for seg, eller ssmmen, innebeere at antall deltakere i studien
kan begrenses.

Johannessen et al. (2020, s. 74) bruker begrepet «datametningspunkt». Malterud et al. (2016,
s. 1758) forklarer at i forskning snakker man om saturering, det vil si at datamaterielt blir
mettet. Ny informasjon kommer ikke frem av flere intervjuer, og da har det ikke noe hensikt a
intervjue flere informanter. | var studie er det atte informanter, som ma siers a veere fa
informanter, selv for en kvalitativ studie. Det kan ha medfart at vi ikke har fatt tegnet det fulle
og hele bildet av tematikken som vi har forsket pa. Vi opplevde saturering etter atte intervjuer
og sa det ikke som hensiktsmessig a intervjue flere. De samme svarene kom igjen pa flere
intervjuer, og var opplevelse var at vi hadde intervjuet tilstrekkelig med informanter innenfor

operasjonelt og taktisk niva.

Vi har valgt a se pa mal med studiet, opp mot saturering. Hadde vi hatt en annen utvelgelse av
informanter, eller intervjuet et starre antall, kunne resultatet av studiet blitt annerledes. Vi har
valgt & forme studien i en bestemt retning, som gjorde at vi gnsket informanter som kunne gi
oss tilstrekkelig grad av data pa temaet erfaringsleering i politiet. Vi mener at
informasjonsstyrken i datainnsamlingen er hgy siden vi har gatt til kjernen av informanter,
etter var vurdering har det vert hensiktsmessig. Datainnsamlingen ble avsluttet da vi

opplevde saturering og hadde hgy informasjonsstyrke i datamaterialet.

Som beskrevet under validitet, har utlevering av intervjuguide i forkant av intervjuet ogsa

veert et tema pa om det vil svekke eller styrke studien. Vi opplevde god dialog i intervjuene,
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og at informantene var dpne. Det at vi hadde kjennskap til informantene kan veere en av

arsakene til dette.

| denne studien har vi ogsa benyttet etablert forskning og teori for a belyse studiens tema, noe
som kan bidra til & gjere studien gyldig og relevant. 1 tillegg har fokus veert pa a bruke
samme begrep pa teori- og empiriniva, slik Malterud et al. (2016, s. 1755-1756) anbefaler.
Johannessen et al. (2020, s. 252) poengterer at prosessen med a analysere og tolke tekst kan
fort bli subjektiv. Vi har veert kritiske til undersgkelsesopplegget og datamaterialet. Vi har
hatt fokus pa & kode data uavhengig av hverandre for & gke validiteten.

4.4  Refleksjon rundt egen rolle som forsker og var forforstaelse

Vi har begge lite erfaring som forskere og er i hovedsak praktikere ute i yrkeslivet. Derfor var
det pad mange mater utfordrerne & omstille oss til forskere. Pa forhand hadde vi tanker om
erfaringslaering, og hvilken retning vi trodde forskningen ville ga i. Siden vi begge har bred
erfaring fra ulike omrader i politiet, var var oppfattelse at det er mye kunnskap og erfaringer
som ikke er satt i system. Var forforstaelse var at erfaringer ofte ble delt i mindre grupper, og

at det forela mangelfull forankring pa distriktsniva.

Johannessen et al. (2020, s. 26) papeker viktigheten av a skille forforstaelse med den nye
forstaelsen. Vi snakket sammen, og har vere bevisst pa at data skal veere uavhengig av var
forforstaelse. Videre har vi forsgkt a lete etter det som kunne avkrefte var forforstaelse. Vi
hadde ogsa en bevissthet rundt at samtalene i intervjuene ville bli preget av at vi og
informantene mgatte hverandre med en forforstaelse. Far forskningen startet diskuterte vi
mulige rollekonflikter mellom forskere og kolleger, og rollekonflikt med a forske pa egen

organisasjon.

Det er bade fordeler og ulemper med a forske pa egen organisasjon. Ved a forske pa en
organisasjon som vi selv er en del av, bringer vi med oss egen forforstaelse og mulige
fordommer inn i forskningen. Vi star pa «innsiden» i hverdagen, men som forskere er vi ngdt
til 4 ta et steg ut av boblen og se pa data som er samlet inn, uten at vi pavirker den for mye.
Data skal si noe om funnene, og vi som forskere skal ikke farge funnene med egne meninger

0g synspunkter.
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| forbindelse med rekruttering av informanter, sa vi det som en fordel & ha forkunnskaper om
informanter som kunne veere aktuelle. Pa motsatt side, kan en slik oppfatning bidratt til at vi
rekrutterte informanter som bidro med data i en bestemt retning. For a veie opp mot en mulig
forforstaelse av aktuelle informanter, har vi ogsa tatt utgangspunkt i stillinger som kunne gi
relevant data. Informantene motivasjon kan ha vere et gnske om a hjelpe oss som
forskere/kollegaer, eller at de kjente pa et press om a stille, siden vi tok direkte kontakt. |
intervjusituasjonen kan en tenke at informanten i starre grad faler det er en kollega som har en
samtale, enn at informanten deltar i et forskningsintervju. For & minimere presset, har vi

kommunisert via e-post etter farste kontakt der ideen om a stille som informant ble spilt inn.

Selv om vi har vi lite forskningserfaring, er vi vant med a gjennomfare samtaler og avhar.
Erfaring fra avharsteknikker, er ogsa teknikker som vi har sett pa som formalstjenlig nar vi
har gjennomfart intervjuer. Vi er vant med a stille apne sparsmal i starten og etter hvert ga
ned pa detaljer. I tillegg er vi vant med selve intervjusituasjonen der samtalen blir tatt opp pa
lyd.

4.5  Etiske problemstillinger

Ifalge Johannessen et al. (2020, s. 45) handler etikk om forholdet mellom mennesker. Det
betyr hva mennesker kan og ikke kan gjere mot hverandre. Forskning innenfor humaniora,
der forskeren far tilgang til data gjennom intervjuer, har forskeren et sarlig ansvar for
hvordan forskningsresultatet formidles og til dels tolkes av andre (Ingierd, 2018). Det
innebarer refleksjon rundt hvordan egne holdninger kan pavirke valg av tema, metode og
tolkning av forskningsfunn. Masteroppgaven ble meldt inn til Norsk senter for forskningsdata
(NSD)[Vedlegg 3] som er personvernombud for universiteter, og NSD har godkjent
prosjektet. Selv om masteroppgaven er godkjent, ma vi forholde oss til etiske

problemstillinger gjennom forskningsprosjektet.

Nerdrum (1998, henvist i; Johannessen et al., 2020, s. 45-46) har sammenfattet tre typer
hensyn som forskeren ma tenke gjennom. Det farste hensynet er at forskeren har ansvaret for
a unnga skade. Vi har tatt ansvar for a pase at de ikke bli pafart skade eller ungdvendige
belastninger. Vi har hatt fokus pa a ikke presse informantene bade opp mot deltakelse og
sparsmalsstilling. Det er ingenting i prosjektet som gar pa informantene personlig. Ingierd
(2018) forklarer at i den type forskning vi har gjennomfert na, ma vi unnga a utsette
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informantene for noe som kan fare til psykologiske eller emosjonelle skadevirkninger. Det
kan veere tema som er ubehagelige a snakke om, traumer eller sosial skade.

Vi har ogsa hatt fokus pa a skjerme informantene fra a bruke informasjon som kan fare til at
de kan fa svekket omdgmme eller som kan pavirke videre karrieremuligheter. Det er ikke
populzrt & kritisere egen organisasjon, og det forventes lojalitet. Funn fra masteroppgave
Fiane, M.V.P. (2017, s. 73-74) statter at det er lite rom for & kritikk innad i politiet. Granas et
al. (2015, s. 87) har utfert en kvalitativ studie hvor fryktkultur beskrives og oppleves i politiet,
og hva det farer til. Det fremstar som et paradoks at det er et uttalt mal at en er opptatt av
utvikling, leering og endring, samtidig som noen ansatte slutter & ytre seg, av frykt for

konsekvensene, eller fordi de ikke opplever a bli hart.

Det andre hensynet er informantenes rett til selvbestemmelse og autonomi. Ingierd (2018)
forklarer at nar en forsker pa mennesker kreves det et fritt og informert samtykke. Maten vi
har opprettholdt dette kravet pa, var a sende ut et samtykkeerklaringsskjema i forkant av
intervjuene. Informantene ble opplyst om frivillig deltakelse, informantens rettigheter og
formalet med forskningen. Informantene som stilte til intervju, skrev under pa
samtykkeerklaringen i forkant av intervjuet. Vi har ogsa underveis i prosessen informert om
at samtykket kan trekkes tilbake hvis en opplever ubehag eller negative konsekvenser, slik

Johannessen et al. (2020, s. 46) forklarer.

Det siste hensynet er forskernes plikt til a respektere informantenes privatliv. Johannessen et
al. (2020, s. 46) forklarer at informantene skal fa bestemme hvem «de slipper inn» i livet sitt
og hva som «slippes ut». For & ivareta konfidensialiteten til informantene har vi valgt &
anonymisere dem og politidistriktet. | kapitelet for resultater, skal det ikke veere mulig a
identifisere hvem som er informanten bak utsagnet. Vi er underlagt NSD som medfarer at vi

har taushetsplikt og ma fglge kravene for behandling av personopplysninger.

4.6 Litteratur

Tematikken til oppgaven er erfaringsleering i politiet, og vi har gjennom studiet, veiledning og
gvrig kunnskap tatt utgangspunkt i den teoretiske grunnleggeren for erfaringsleaering John

Dewey. Videre har vi valgt Sommer et al. (2020) som skriver om beredskapsgving og lering.

37



Veilederen var, Linda Hoel, har forsket pa politiet gjennom Politihggskolen, og har bidratt
med artikler fra egen forskning og artikler som hun har brukt i forskningen sin.

Ved organisasjonsteori har vi tatt utgangspunkt Christiansen et al. (2015) og Filstad (2022).

Vi har brukt sskemotorene Oria og Google Scholar. Ved sgk pa «erfaringslaring» i Oria gav
det oss 234 treff, og pa Google Scholar gav det oss 1710 treff. Vi brukte Oria som
hovedsgkemotor og videre fremlegging er sgk derifra.

Seket «erfaringsleering» gav resultat pa boken til Lindge (2003) Erfaringsleering og
evaluering. Ved sgk pa artikkel, fikk vi 36 treff, der 14 var fagfellevurdert, deriblant 3 artikler
som handler om politiet. Disse artiklene handler om verdibasert refleksjon og moralsk
kasustikk og egnet seg ikke til & belyse var problemstilling. Videre brukte vi Oria til & sgke pa
forfatter «Dewey» som gav 17.363 treff. Vi fikk opp bgkene til Dewey «Democracy and
education: an introdution to philosohpy of education» og «Art of experience» som vi har
brukt.

Flere av artiklene vi har brukt, er ikke fagfellevurdert, men er forskning pa politiet.
50 Resultater

| dette kapittelet presenteres resultatene fra intervjuene. Datamaterialet tegner et bilde av
politiansattes oppfattelse av erfaringslearing, og hva som betinger og hemmer
erfaringsleeringsprosesser. Hovedinntrykket er at informantene er genuint interesserte i a lere

for & bli bedre i rollen sin.

Vi har valgt ut noen tema for & avgrense hvilke funn vi ser pa som relevant opp mot

problemstillingen. Funnene underbygges ved at det vises til sitater fra informantene.
Hovedtema basert pa funn er fglgende:

a. Beskrivelser av erfaringslaering
a. Instrumentell prestasjonsforbedring
b. Uformell og spontan
c. Erfaringsleering i praksisen som en individuell prosess
d. Beskrivelse av refleksjon rundt erfaringer

b. Politiet som sosialt leringsrom
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I

C.
d.

e.

Leering betinges av tillit og trygghet (individet i kulturen)
Oppleves som sarbart a vage dele/by pa seg selv
Tilbakemeldinger

Lettere & lere av mestring, enn feil

Spesialenheten for politisaker pavirker lzring

c. Hindringer for organisatorisk erfaringslering

a.
b.

C.
d.
e.

Hierarkiet
Erfaringslaering er ikke satt pa agenda i den daglige driften.
I.  Tid og prioritering
ii.  Gar pa bekostning av annet arbeid
iii.  Malstyring
Manglende pedagogisk kompetanse
Lere & lede leeringsprosesser (lere a lere)
Erfaringsleering er ikke satt i system

5.1  Beskrivelse av erfaringslearing

For a belyse problemstillingen med erfaringsleering i politiet, var det grunnleggende a forsta

hva informantene innenfor taktisk og operasjonelt niva i legger i begrepet, og hva det

inneberer for dem. Informantene ble spurt hva de legger i begrepet erfaringslaering, og ble

bedt om & beskrive naveerende situasjon i distriktet knyttet opp mot erfaringsleering. Analysen

av intervjuene tegner et bilde av at erfaringsleering har til hensikt a veere

prestasjonsfremmende for individet og organisasjonen. Erfaringslaring skjer ofte uformelt og

spontant med begrenset grad av struktur. Informantene beskriver at det er opp til den enkelte &

drive med erfaringsleering pa et individuell plan. Et fatall av informantene oppgir ogsa at det

ma veere en form for refleksjon for & oppna lering. Vi velger a presentere funnene i fire

undertema av erfaringslering:

o o T @

Instrumentell prestasjonsforbedring
Uformell og spontan
Erfaringslaering i praksisen som en individuell prosess

Beskrivelse av refleksjon rundt erfaringer

39



5.1.1 Instrumentell prestasjonsforbedring

Det fremkommer av datamaterialet at informantene har ulike oppfatninger av hva
erfaringsleering er. | det farste delkapittelet presenterer vi eksempler pa erfaringslaering som
informantene selv fortalte om i intervjuene. Ifglge informantene har erfaringsleering til hensikt
a forbedre prestasjonene med henblikk pa oppdragslgsning, for bade politibetjenten og
organisasjonen. Generelt, handler erfaringslaering om a bruke bade negative og positive
erfaringer fra et oppdrag for & handtere neste, lignende oppdrag bedre. De beskriver
erfaringslaering som noe en driver med hver dag for & bli bedre og for & unnga a gjenta

eventuelle feil.

Informant F forteller spesielt om en episode der han matte ta en hund i forvaring pa grunn av
vanskjatsel. Informanten brukte mye tid selv, og i samarbeid med operasjonssentralen pa
hvordan en skulle ga frem, bade ved selve gjennomfaringen av forvaringen, men ogsa
lovverket rundt det. Han forsgkte sammen med operasjonssentralen a fa til en rutine pa
fremgangsmaten, slik at det skal bli enklere for andre ved neste lignende tilfelle. Informanten
snakker en del om a bli bedre pa fag, han trekker frem at IP3 har en fagside pa PBS 111 med
«taktiske drypp» [polititaktiske tips og metoder]. Det er ogsa ulike elektroniske
mappestrukturer som er forbeholdt mindre og spissede grupper pa taktisk niva. Han mener at
erfaringer som har blitt gjort innenfor taktisk niva, burde blitt distribuert og delt til en stgrre
masse, ikke bare delt innenfor mindre grupper. Pa den maten kan det lgfte prestasjonsnivaet
til alle innsatsenheter.

Andre informanter forteller om at erfaringsleering handler om a strukturere inntrykk,
observasjoner og handlingsmgnster. Informant C mener at hvis politiet far skrevet ned eller
implementert disse inntrykkene og observasjonene i planverk, handlingsmetodikk eller
taktikk, vil det gjere politiet bedre rustet til likende situasjoner. Informant B fremhever
samme poeng. Han mener at erfaringslaering bar resultere i flere rutiner/instrukser/planverk,
slik at det blir tydeligere felles faringer og oppskrifter pa kategoriserte oppdragstype. Videre
etterlyser han tilgjengelige oppskrifter slik at den enkelte kan lese seg opp og trene pa dette.
Informantene beskriver hvordan de mener at tilgang pa informasjon eller utarbeidelse av

rutiner/instrukser/planverk/oppskrifter skal bidra til lzering.

Informant C beskriver erfaringslering som prestasjonsforbedrende: «Du bruker positive og

negative erfaringer i oppdraget, eller inntrykk i oppdraget pa en positiv mate for a forbedre
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produktet til neste runde». Informantens utsagn forstas slik at totalsummen av bade positive
og negative erfaringer individet har tilegnet seg gjennom a lgse et oppdrag, skal danne
grunnlag for bedre oppdragslasning ved neste liknende oppdrag. Erfaringene skal danne

grunnlaget for a gke den politifaglige prestasjonen.

Informant C forteller ogsa om betydningen av a utvikle erfaringslering fra virkelige hendelser
der polititjenestepersoner kjenner pa frykt, makteslgshet, tidspress og lite handlingsrom. Han
mener at politiet ma hente ut de viktigste leerepunktene her. Hva informanten legger i
ordbruken: «virkelige hendelser», oppfattes som krevende oppdrag politiet ma lgse med jevne
mellomrom og som treffer den som har erfart. Det kan veere der politiet star ovenfor person
med kniv, eller andre truende situasjoner der politiet ma bruke makt. Videre eksemplifiserer
informanten det i et HMS-perspektiv pa falgende mate: «Det ville veert veldig dumt om en
politimann (eller dame) gar pa en smell og der, fordi han/hun gjorde en ting i ett oppdrag,

som vi egentlig har tatt leering av far».

Informant H forklarer atdet er et gnske om & dyrke eget fagomrade som de skal beherske i
jobben, og utvikle faget gjennom erfaringer. Informanten tror det er leeringspunkter & hente
fra oppdrag, spesielt fra oppdrag med hgyest prioritet: «Vi har ikke kommet dit, der alt er
perfekt». Det oppfattes at informanten mener politiet har forbedringspotensial pa
oppdragslgsning. Det kan tolkes dit at politiet pa bakgrunn av tidligere ervervet erfaringer kan

lofte prestasjonen, bade pa taktisk og operasjonelt niva.

Informantenes eksempler tyder pa at politiet som organisasjon skal lzere av den enkelte
politibetjents erfaringer. Det vil si at inntrykk, observasjoner om hva som ikke fungerte, skal
nedfelles i en instruks eller retningslinje for hvordan dette kan Igses i lignende oppdrag. Dette
for at politiet ikke skal gjere samme feil igjen. De mener at det & ha
instrukser/rutiner/planverk kan frigjere kapasitet, og kan bidra til at de oppnar bedre
prestasjoner pa en enklere mate. Informantenes beskrivelse av erfaringslearing i praksis, er et
uttrykk for en instrumentell tilnaerming til lering. Det handler om & prestere bedre pa neste

oppdrag, og at bedre prestasjoner formuleres skriftlig gjennom instrukser, rutiner og planverk.
5.1.2 Uformell og spontan

Informantene beskriver ogsa erfaringslaering som deling av personlig erfaring. Informantene

forteller at de er flinke til & snakke sammen pa tvers av nivaene taktisk og operativt.
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Erfaringsdelingen skjer gjerne uformelt og spontant. Det beskrives hvordan utveksling av
erfaringen skjer mellom de som er til stede eller har deltatt pa et spesifikt oppdrag. Erfaringer
de tror andre kan ha nytte av, blir delt muntlig. Slik erfaringsdeling skjer over panseret pa

patruljebilen, diskusjoner i lunsjen, hot wash-up, eller tilknyttet et oppdrag.

Informant C forteller om egne erfaringer og mener de som jobber ute pa taktisk niva er
flinkest til & gjennomga lzering oftest, og rett etter ett oppdrag: «I form av hot-washup eller
defusing eller hva det matte veere, hvis oppdragene har en viss karakter, a hente ut
leeringspunkter hvor det blir diskutert og sett pa». Videre utdyper informanten falgene: «Jeg
tror vi er ganske flinke pa oppsummeringen av selve oppdraget og den initiale leeringen rett
etterpd». Informanten beskriver at det skjer muntlig og uformelt, gjerne med teamet. Det

gjelder spesielt etter oppdrag som oppfattes belastende for de ansatte.

Informant E mener at den uformelle erfaringslaeringen er godt implementert og skjer spontant:
«Den der uformelle praten i bilen. Du sitter gjerne og har en sann wash-up med en gang.
Hvorfor skjedde det, var det noe vi kunne gjort annerledes». Han tegner et bilde av hvordan
makkerpar i patruljen gar gjennom et oppdrag i etterkant. Informanten beskriver en kultur pa

taktisk niva der erfaringslaring skjer spontant og uformelt.

Informant H beskriver hvordan politiet kan lzere av tidligere erfaringer for & bygge videre pa
kunnskap for hvordan politiet kan jobbe i fremtiden: «Det vi gjer i dag, pavirker fremtiden.
Det du [forskeren] tar opp med kunnskapsbasert - na jobber vi hendelsesstyrt. Vi gjer oss

erfaringer, men vi tar ikke fatt i dem».

Informantene tegner et bilde av uformell prat mellom kollegaer pa ulike arenaer og i ulike
kontekster. Et sentralt trekk ved erfaringslering i politiorganisasjonen, er at erfaringer i stor

grad bearbeides uformelt og spontant, og deling av erfaringen skjer muntlig.
5.1.3 Erfaringslering i praksisen som en individuell prosess

Ved starre og alvorlige hendelser samler operasjonsleder eller innsatsleder de involverte
partene og har en felles gjennomgang i form av debrief, defuse, evaluering eller av-tropp (en
uformell samling av de som er ferdig pa vakten/eller dem som deltok pa oppdraget). Disse
erfaringene blir i noen tilfeller skrevet ned i form av en erfaringsrapport og publisert i PBS
I"i.
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Flere informanter etterlyser et system hvor de kan fa starre utbytte av erfaringer, utover det
som gjgres i dag. Informant F mener at erfaringer burde veert tilgjengelig for alle, ikke bare i
den enkeltes mappestruktur. Det belyses av utsagn fra informant B; «Og der ligger det utrolig
mye bra i innboksene til den enkelte, ja den der mappestrukturen». Funnene tyder pa at det er
individuelt & drive med erfaringslaring. Hvilke interesser en har, og tilgang til informasjon er
avgjerende om den enkelte tjenesteperson far kjennskap om hva som er erfart tidligere.

Informant F forklarer at han selv laget oppskrifter pa erfaringer han hadde tilegnet seg.

Informantene forteller at erfaringsdeling er viktig for a lzere, men dersom det ikke er tillit
mellom medlemmene av en gruppe, vil erfaringsdeling veere utfordrende. Blant annet forteller
informant C det er vanskelig a dele erfaringer som ikke er optimale for en selv hvis en ikke
har tillit: «Det handler om tillitt. Har du tillit til de du skal dele med, sa gjer du det».
Informantene beskriver at erfaringsleering blir en individuell handling som individet deler hvis
en opplever tillitt. Da er det individets falelser som vil veere avgjgrende for erfaringsdeling.

Politiets IP-treninger [samlebetegnelse: trening for innsatspersonell] blir trukket frem som en
arena der det gjares erfaringer og hvor erfaringer deles. Informant E forklarer pa fglgende
mate: «Sann sett sa er jo all trening egentlig erfaringslaering. Altsa, alt vi gjer er jo i trening
stort sett knagger pa knaggrekker». Ut fra treningen skapes det en individuell erfaring som
igjen kan brukes for a lgse en fremtidig oppgave. Informanten beskriver individets egne
erfaringer som en strgm av erfaringer som det ikke ngdvendigvis reflekteres over. Informant
B illustrerer pa falgende mate: «Sa vi bygger egentlig oppdraget pa erfaringer, og alle har litt

med seg i sekken».

Informantene beskriver ulike metoder for a samle og dele erfaringer. Informant D
oppsummerer det pa falgene mate: «Hadde bare politiet visst alt det de vet». Utsagnet forstas
slik at det er mange individuelle erfaringer som blir hos individet. Hovedfunnet er at det er

opp til individet om en oppnar erfaringslearing.
5.1.4 Beskrivelse av refleksjon rundt erfaringer

Informantene beskriver at det er rom for egne refleksjoner og poengterer hvor viktig det er
med refleksjon. Informantene tegner et bilde av refleksjon som noe individet praktiserer. Flere

informanter trekker frem at en gjar seg egne tanker over det en har opplevd, gjerne i form av a
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finne ut hva som fungerte og hvorfor, samt pa motsatt side tenke gjennom hva som gikk galt
og arsaken til det.

Informant | forklarer:

Enkelt sagt sa er det jo leering av det du erfarer i det daglige, nar du er ute og jobber.
For at det skal bli laering sa ma en jo reflektere litt rundt det, altsa det ma veere noe
som gjer at du stopper opp og tenker; hva var det dette var for noe, hvorfor var dette
interessant, hvorfor gjorde vi det pa den maten?

Funnene fra uformelle og spontane beskrivelser av erfaringslearing kan tolkes som
reflekterende samtaler som oppstar gjerne kort tid etter oppdraget. Informant | er opptatt av at
det skal vaere en bevissthet og et forhold til refleksjon:

Refleksjon er nar du ute i et oppdrag, i sofaen pa piketten, tenker eller snakker med
makker i bilen etter oppdraget om hva som har skjedd, hvordan lgste vi dette her. Du
ma ha en form for bevissthet knyttet rundt hvordan du lgste oppdraget, og larte jeg

noe av dette.

Videre beskrives refleksjon som vanskelig, men kan forekomme nar man tenker gjennom det
en har opplevd eller samtale etter et oppdrag. Ved a reflektere over mestring, kan det gi god

leering fordi det gir en bekreftelse pa noe, og husker det til neste gang.
5.1.5 Oppsummering

Informantene beskriver at erfaringslaering har som hensikt & virke prestasjonsforbedrende, og
at dette i hovedsak skjer uformelt og spontant. Var tolkning er at de i hovedsak har en
instrumentell tilnaerming til erfaringslaering. Informantene bruker enkle og konkrete
eksempler pa hvordan de gnsker & prestere bedre. Informantene sidestiller utvikling og
tilgjengelighet av rutiner/instrukser/planverk med at individet leerer, og at organisasjonen vil

gke prestasjonen.

Hovedvekten av informantene snakker om prestasjon og utvikling. Et fatall av informantene
snakker om at refleksjon ma vare til stede for at individet skal lzere, samt utvikle seg.
Informantene som snakker om refleksjon papeker at det kan gi mye laering, men at det ikke

settes av nok tid. Den uformelle og spontane samtalen kan danne grunnlag for individuell
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adferdsendring. Det a reflektere over mestring kan gi god leering fordi det gir en bekreftelse

pa noe som en kan huskes til neste gang.

Informantene snakker altsa om erfaringslering som et individuelt anliggende. Det er uformelt
og spontant pa den ene siden, og sosialt pa den andre siden. Dette skal vi utdype narmere i

neste delkapittel.
5.2  Politiet som sosialt leeringsrom

Erfaringsleering fremstar som individuelt anliggende, og praksis foregar i en sosial
sammenheng, mellom kollegaer som samhandler. Det sosiale rommet utgjer ogsa en viktig
arena for leering, noe informantene snakket mye om. Blant annet var flere opptatt av hvor
sarbart lzering kan oppleves i politiet. | dette delkapittelet vil vi beskrive hvordan politiets
sosiale laeringsrom virker pa lzering. Data viser momenter som spiller inn nar individet skal
leere, der leeringen skal skje innenfor et sosialt leeringsrom. Vi velger derfor & presentere

fglgende undertema:

a) Leering betinges av tillit og trygghet (individet i kulturen)
b) Oppleves som sarbart & vage dele/by pa seg selv

c) Tilbakemeldingskultur

d) Lettere a leere av mestring enn feil

e) Spesialenheten for politisaker pavirker laring

5.2.1 Leering betinges av tillit og trygghet (individet i kulturen)

Samtlige av informantene sier at leering betinges av tillit og trygghet. Det er lett & snakke om
det som er av tekniske art, som for eksempel utsyr, men det beskrives som hgyere terskel for a
ta opp det som gar pa person. Informantene papeker viktigheten av a skape et trygt
leringsmilja slik at det ikke oppfattes som man er pa jakt etter en syndebukk. Informant H

forklarer:

Fa vekk syndebukken, det ma veere et trygt laeringsmiljg. Det ma vaere gnske om det
fra meg pa mitt avsnitt, men ogsa seksjonslederen. @nsket er her a leere - ikke finne
syndebukker. Vi gnsker a endre til det bedre, endre atferd, eller endre mater & gjere

ting pa. Det ma veere trygt leeringsmiljg for det.
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Videre snakker informanten om tillit og sine erfaringer med at det er stgrre takhgyde for a
dele erfaringer i profesjonelle og tette team. Han sier ogsa det ikke er gnskelig at erfaringene
kommer ut av teamet, og han forklarer: «For da kjenner jeg meg igjen fra taktisk niva —
profesjonelle team, sa er det mye starre takhgyde for innad i teamet a dele inkriminerende

saker, «my bad», jeg dreit meg ut, men vi leerte av det her».

Samtidig papekes det at politifolk har blitt flinkere til & prate om det som er vanskelig.

Informant G forklarer:

Vi har blitt mye flinkere til & vage si at der dreit jeg meg ut, det a vise seg fra en litt
svakere side, men det handler ogsa om trygghet. Jeg tror at mange hadde hatt
problemer med og statt i ei gruppe de ikke kjenne og sagt at der dreit jeg meg ut, der

gjorde jeg en feil.

Informantenes uttalelser viser at det ma veere tillit og trygghet for at en skal leere, men at det
kan vere utfordrende i et sosialt rom der en ikke kjenner hverandre. De papeker ogsa
viktigheten av ikke a lete etter syndebukker, da dette kan hindre at en deler erfaringer.

5.2.2 Oppleves som sarbart & vage dele og by pa seg selv

Informantene ble spurt om det var erfaringer som kunne vare vanskelig a dele. Informantenes
opplevelse er at det er sarbart a dele erfaringer hvis en selv har gjort feil, eller at det strider

mot gjeldene praksis. Informant | forklarer:

Hvis du hadde gjort en undersgkelse pa det, sa hadde du nok fatt til svar at det var
greit & dele. Nar det kommer til stykke om a dele, sa er det ikke sikkert alle vil veere
med. Det a stille seg selv i et darlig lys innimellom og vise at der strakk en ikke til, det

er ganske krevende.

Informanten F sier det er lettere a snakke om utstyr, men vanskelig a snakke om det som er
personlig, da dette kan oppfattes som sarende. Informanten forklarer: «Ting som kan sare
noen, eller kan oppfattes som sarende hvis mottakeren tar det som det da, kan vere vanskelig

a snakke om, og dermed er det kanskje hgyere terskel for a gi tilbakemelding».

Informant H tenker at det ikke hadde blitt opplevd sa sarbart for den enkelte, hvis det var en
etablert praksis med gjennomgang av hendelser i hverdagen. Han forklarer:
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Hadde det veert sann at vi gransket alt, sa hadde du ikke kjent pa det. Vi gjar det ikke
nok, da far du ikke den forstaelsen for at vi gjar det for a leere. Hadde vi gjort det hele

tiden. Nar vi en eller gang gjer det, sa er det fordi det har skjedd noe galt gjerne.

Informantene er ogsa opptatt av a skape gode og trygge arenaer, og at dette kan gjere en
mindre sarbar. Samtlige av informantene sier at politiet er gode i et HMS-perspektiv, og
debrief og defuse trekkes frem. Her snakker en derimot om opplevelser, og ikke hva som gikk

bra eller darlig med henblikk pa a leere.

Flere av informantene trekker frem at innsatslederne i distriktet har stor takhgyde for a snakke
sammen. Informant F forklarer: «Det er penbart at vi er et hierarki, men sann som
innsatsleder-seksjonen funker i distriktet her na, sa faler i hvert fall jeg pa at det er stor

takhgyde for a ga og snakke sammens.

Informantene er opptatt av at erfaringslaering pa organisasjonsniva handler om at de ansatte
byr pa seg selv. Informantene oppfatter at noen ledere er opptatt av a bygge en god kultur for
deling av erfaringer og leering. Informant F bruker egen leder som eksempel: «Han praver a
lage kultur for at det her er viktig, og det er jo noe som er i tiden». Funn tyder pa at hvis

ledere er gode kulturbzrere er det lettere a vise sarbarhet og by pa seg selv.

Informant C knytter det & by pa seg selv opp mot kultur. Han reflekterer over hva som ma

veere til stede for at deling kan skje. Informanten forklarer:

Fordelen med det da, er jo at god kultur sitter ogsa i folk. Hvis vi klarer & skape en
kultur for at mine feil da, mine gode handlinger eller hva det matte vere, de kan hjelpe
andre i en gitt situasjon. At vi tarr & by pa oss selv, tarr a veere sarbar i forhold til at
andre kan lzere av det vi har gjort. Slik at det blir en dpenhet for & by pa

erfaringsleering, by pa seg selv.

Kulturen som individet er en del av, spiller inn pa om en er i stand til a dele. Det oppleves

som ekstra sarbart om en har gjort noe feil.
5.2.3 Tilbakemeldingskultur

Informantenes uttalelser indikerer at det er en manglende kultur for tilbakemeldinger. De sier
at det ma bygges en kultur for tilbakemeldinger, og for & fa dette til ma det veere tillit i bunn.
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De papeker ogsa viktigheten av at man ikke skal ta noen, men at malet med erfaringslaering er

a bli bedre sammen.

Informant F snakker om viktigheten av a bygge kultur for tilbakemeldinger og for
erfaringsdeling. Sa sier han: «Det er vel nesten vel sa viktig som a skaffe seg en plattform det
skal inn pa». Informanten sier at fagansvarlig har fokus pa a bygge opp en
tilbakemeldingskultur. Videre poengteres viktigheten av a ha lav terskel for a gi
tilbakemeldinger, og at alle tilbakemeldinger gis med den intensjonen at vi som fellesskap
skal bli bedre. Informanten mener politiet ikke er der helt enda: «Tror nok at de aller fleste har
et gnske om at vi skal dit, men jeg tror det er ganske menneskelig a ha litt motstand mot ting

som i hvert fall gar pa deg selv».

Informant F mener at tilbakemeldingskultur kan henge sammen med at det oppleves som
sarbart & gi tilbakemeldinger som gar pa personlige forhold. Bade for den som skal gi og

motta tilbakemeldingen.

Det oppleves som nevnt, lettere a gi og motta tilbakemeldinger pa ting som har gatt bra og
tekniske forhold. «Pikett-snakk» om negative erfaringer tas opp som en utfordring. Samtidig
papekes viktigheten av a lere av feil og gnske om & bli bedre sammen. Informant E forklarer:
«Hvis det er du kritikken, tilbakemeldingen eller erfaringen omhandler, sa er du gjerne den

sist som far vite det.»

Informant G problematiserer politiets forstaelse og kunnskap om tilbakemeldinger og
tilbakemeldingenes hensikt. Det gar pa forstaelse av organisasjonen, struktur og kultur.
Politiet barer preg av en kultur der det er lettere a kritisere og/eller straffe enkeltpersoner som
har gjort noe feil, eller at oppdraget ikke har blitt lgst helt optimalt. Informanten mener at

tilbakemeldingskulturen ma ga dypere enn individet og finne bakenforliggende arsaker.

Informant G er ogsa opptatt av leder som rollemodell nar det gjelder a vise ydmykhet ovenfor
de ansattes tilboakemeldinger, og hvordan de selv kan gi tilbakemeldinger. Informanten

forklarer:

Du kan gjerne ha en samling etter et oppdrag der du fremstar hgy og mark, da innbyr
du ikke til at noen skal komme med sine erfaringer. Hvis du som leder kanskje kan
starte med; farst og fremst vil jeg beklage at jeg ikke sa den lgsningen. Har sett mange

ledere som star fremme etter en hendelse; jeg gjorde, jeg tenkte. Da kjenner jeg det
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krgller seg i meg fordi vi sier at vi gjorde, vi tenkte, vi beslutta nar ting har gatt bra.
Nar ting har gatt galt sier du at jeg tok en avgjarelse, jeg gjorde en feil. Ingen problem
a veere hgy og mark, men du far ingen erfaringer, ingen refleksjoner. Heller vere litt

ydmyk, selv om du er ydmyk sa kan du veere respektert, hvis det er det du gnsker.

Tilbakemeldingskultur knyttes dermed opp mot erfaringslaering som en faktor som bgr veere

til stede for erfaringsdeling og leering.
5.2.4 Lettere a leere av mestring, enn feil

Informantenes uttalelser viser at det er lettere & lere nar en har mestret en situasjon. Dette kan
ses i sammenheng med at erfaringslering er individuell og foregar i et praksisfelleskap pa

samme tid.

Informant D er opptatt av & bruke de gode eksemplene videre for at alle skal lzere: «...altsa du
tar fram de gode eksemplene, og sa bygges det. | stedet for de ti darlige sa tar du den ene
gode». «Fredags-bloggen» til politimesteren trekkes ogsa frem som en arena der leseren kan
lzere av andre gjennom gode eksempler. Informant I beskriver hvordan han oppfatter

politimesteren og forklarer:

Han skriver at de var ute og gjorde «sann og sann». De lgste det pa den maten, det var
en genial mate. Huske neste gang du skal ut pa det oppdraget der, gjgr det pa den

maéten, bruk den metoden der.

Politimesteren deler erfaringer og oppfordrer til lzering og endring. Flere informanter har ogsa

inntrykk av politimesteren gnsker at distriktet skal drive med erfaringslering.
Informant | poengterer at leering og mestringsfalelse henger sammen og eksemplifiserer:

Jeg falte at jeg mestret dette oppdraget bedre denne gangen, enn sist fordi at jeg gjorde
«sann og sannx». Da far vi en god refleksjon, og sa far en bekreftelse pa at en faktisk
har laert noe. Neste gang du gar ut i dette oppdraget igjen, sa vil du fa en bekreftelse pa
at det var riktig.

Informant G er ogsa opptatt av a lere av feil, og det er spesielt viktig a lzere hvis en selv har
begatt feilen. Informanten knytter det opp mot kunnskap og forklarer:

49



Hvis du og jeg har gjort noe, og du har gjort en feil, tatt en feil avgjerelse, sa er det
viktig a leere av det og. lallfall viktig & leere hvorfor du tok en feil avgjerelse. Har du
ikke nok kunnskap, ma vi gjgre noe med det. Er du usikker, er gruppen darlig, ma en
pa en mate laere av det. Der har vi en vei a ga. Det er veldig lett & si at bilen ikke
fungerer, men det a si at en innsatsleder ikke fungerte i en situasjon, det a skrive en
erfaringsleeringsrapport, eller si det i gruppa, tror ikke vi er der enda. Hadde veert sabla
bra hvis vi hadde vert der. Vi er kanskje det i mindre grupper, men hvor stgrre de

gruppene blir, jo vanskeligere blir det a si at en person har gjort noe feil.

Informantenes beskrivelser viser at det er lettere & trekke frem positive erfaringer, men ogsa

viktigheten av a lere av feil.
5.2.5 Spesialenheten for politisaker pavirker leering

Informantenes uttalelser beskriver en interessekonflikt nar Spesialenheten starter

etterforskning, og at dette kan veere et hinder for leering.

Hvis/nar Spesialenheten er inne i bildet, forklarer noen av informantene at det kan skape
utfordringer ved at ledere og medarbeidere frykter a uttale seg om feil som kan fare til straff.
Informant B forteller:» Nar Spesialenheten skal undersgke meg, hva jeg har gjort, sa faler jeg
at de kommer for & ta meg, at jeg har gjort noe feil.» Samtidig papeker informanten at det
ogsd er mye lering i rapportene fra Spesialenheten. Informanten forklarer: «... «sa er det mye
mer leering for meg a lese den [avgjarelse fra Spesialenheten] enn mitt eget avhar. Sa for meg

var det laering, jeg har endret meg».

| enkelte saker starter Spesialenheten rutinemessig etterforskning for & avdekke om politiet
har gjort noe straffbart. Informantene tar opp at dette kan hindre tilgang til relevante
erfaringer som er blitt gjort. Informant H forklarer: «Vi venter som regel til de
[Spesialenheten] er ferdig fer vi begynner a gjgre nye funn, slik at vi ikke skal trg i deres».
Informantene gnsker at det samles erfaringer selv om Spesialenheten blir involvert. Dette
belyses ogsa av informant B: «Der vi kanskje har et omrade som vi kan fa erfaringer over, sa

kommer etterforskning mot 0ss».

Informant C forteller det er vanskelig & dele erfaringer der en faler at en har gjort feil og blir

etterforsket av Spesialenheten, og han knytter dette opp mot kultur. Han forklarer:
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Hvis den kulturen kan bli overskygget av kultur som sier: «Ja, jeg gjorde en feil, en
kjempefeil og kan bli etterforsket for det og kan bli bgtelagt for det, men andre kan pa
en mate leere av det, ikke ga i den feilen igjen!» Da har vi skapt den ultimate
erfaringslerekultur som gjer at vi faktisk inkriminere oss selv for det gode for

organisasjonen.

Spesialenhetens involvering kan pavirke erfaringslaring i politiet enten ved erfaringer ikke
blir delt med andre i frykt for a inkriminere seg selv, eller at en ikke innhente erfaringer for
Spesialenhetens avgjerelse. Informantene papeker ogsa viktigheten av en kultur der det er
rom for a gjare feil.

5.2.6 Oppsummering

Informantene tar opp ulike faktorer som pavirker laering som deltakelse i den sosiale
sammenhengen yrkeskonteksten bestar av. Datamaterialet viser at erfaringslering krever at en
byr pa seg selv, men at det kan oppleves som sarbart. Individet er avhengig av tillit og
trygghet bade i seg selv og med de en deler med. Kulturen spiller ogsa inn pa det a gi og

motta tilbakemeldinger, og hvordan dette blir utfart.

For & kunne drive med erfaringslering ma en forsta hvordan individet fungerer opp mot den
sosiale konteksten erfaringslaring skal forega i. Det ma bygges en kultur slik at samspillet
mellom individet, kolleger og organisasjonen legger til rette for erfaringslering. Videre ma
det veere rom for a lere av feil, og i sterre grad hente ut erfaringer selv om Spesialenheten har

startet etterforskning.
5.3  Hindringer for organisatorisk erfaringsleering

Informantenes uttalelser viser at de mener laering bgr initieres og ledes av noen med

pedagogisk kompetanse, det vil si noen som har kunnskap om leering og leeringsprosesser.

Resultatet av analysen peker pa at leeringsprosjekter ikke blir prioritert, og at erfaringslaring
ikke blir satt tydelig nok pa agendaen i den daglige driften. Informantene forteller om
politidistriktets erfaringsgruppe. Gjennom datainnsamlingen viser det seg at gruppen ikke er
operativ. Innsatsleder-seksjonen har pa eget initiativ startet med a samle erfaringer ved bruk
av QR-kode.
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Dette kapittelet er inndelt i fglgende undertema:

a) Hierarkiet
b) Erfaringslearing er ikke satt pa agenda i den daglige driften.
I. Tid og prioritering
ii. Gar pa bekostning av annet arbeid
iii. Malstyring
¢) Manglende pedagogisk kompetanse
d) Lere a lede leeringsprosesser (lzere a lzere)
e) Erfaringsleering er ikke satt i system

5.3.1 Hierarkiet

Informantene opplever at den hierarkiske strukturen med ledelsesnivaene kan vare
hemmende for & ta opp det som er vanskelig. Dette gjelder spesielt oppover i systemet, da det

kan veere en frykt for at det kan pavirke karrieremuligheter. Informant E beskriver:

Sa er nok frykten for at du blir sett av noen som gjer at du ikke far oppfylt din
karrierevei, og derfor sitter de heller stille i baten og venter. Bedre det enn & havne
utpa, sa det kan veere sanne hindringer og. Har du lyst til & ha et kurs, ikke sant. Da er
det jo bedre a sitte, enn & veere den som star pa barrikaden og gjerne er uenig i en del

ting, sa det kan hemme god lering.

Dette utsagnet forstas slik at erfaringer ikke kommer frem fordi individet kan tenke mer pa

konsekvenser for seg selv enn erfaringslaring.

For at det skal brukes tid pa erfaringslaering, mener informantene at det bar prioriteres av
lederne pa ulike niva i distriktet. Det papekes ogsa viktigheten av at de ulike ledernivaene ma

se nytten av erfaringslering.
5.3.2 Erfaringsleering er ikke satt pa agenda i den daglige driften

Analysen viser at organisert erfaringsleaering ikke er en del av arbeidshverdagen, selv om de
mener at leering og utvikling er viktig. Faktorer som trekkes frem som hindrer erfaringslaering
er tid, prioriteringer og malstyring. Hvis erfaringslaring skal prioriteres, blir det pa

bekostning av noe annet.
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Tid og prioritering

Samtlige av informantene opplever at erfaringsleaering gar pa bekostning av annet arbeid, og at
dette kan vere en arsak til at det ikke blir prioritert i sa stor grad som gnskelig. Informant G

utdyper dette:

Jeg tror at alle faler de har sa mye a gjare selv, sa travelt i hverdagen. Na skal vi ha en
ny rapport a fylle ut, nytt skjema, nye e-poster vi skal se og lese. Jeg tror at det ogsa er

mye av det som kommer inn gjgr det litt vanskelig a fa implementert det.

Informant F tar opp utfordringene med mye som skal leses og dokumentasjonskrav i ulike
systemer, og at en derfor ikke far tid til erfaringsleering hvis dette innebzrer a skrive en lang
rapport. Han forklarer: «Erfaringsleering, innsamling, distribusjon, bearbeiding av det, det er
noe som ikke kommer i farste rekke for a si det sann, selv om det gjerne er noe av det

viktigste som vi driver pa med».

Informant F poengterer ogsa viktigheten av a sette av tid og ressurser, men at en ofte drukner i
drift og alle de andre oppgavene. Informanten beskriver: «Egentlig burde erfaringslaering ogsa
veere en del av ma-kravene, men da ma det ogsa tilferes kanskje tid og ressurser til a gjare

det.»

Informant C sier det er synd at politiet ikke bruker nok tid pa erfaringsleering opp mot skarpe
oppdrag. En laerer mer av reelle hendelser enn av gvelser siden en kjenner stresset og

inntrykkene i sterre grad pa kroppen. Sa sier han:

Sa derfor er det veldig synd at vi ikke har tatt oss rad eller tid til & bruke mer av den
erfaringen som vi har i politiet, til & samle det sammen og spre det ut, og bruke det pa
tvers. Veldig mye av det folk erfarer, er ngdvendigvis ikke veldig spesifikk i egen
arbeidsoppgave, men det handler om universelle ting som kan brukes av noen som

jobber med en helt annen oppgave i politiorganisasjonen.

Informant G forteller om positive tilbakemeldinger pa arbeidet han har gjort med
erfaringslaring, men at det likevel ikke blir prioritert. Informanten utdyper: «Det virker sa
utrolig vanskelig at det skal bli implementert. Hvorfor, jeg tror at mange som sitter i
ledergruppen ikke helt skjgnner hva det egentlig er, forstar intensjonen og brukermuligheten i
det.»
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Informant H papeker at man ma sette av tid til erfaringslaring og forklarer:

Bruke tid, det er jo det det handler om. Jeg tenker at for vi skal lare ting er vi ngdt for
at det gar pa bekostning av noen annet. Sa er det tiden da, for det er jo noe du kan fa
igjen av i den andre enden, men alle er jo litt presset pa tid. Sa det 4 faktisk a ta disse
erfaringene, gjerne pa taktisk og pa operasjonelt niva sa er det viktige, men det handler

om & prioritere det faktisk, prioritere det nok.

| samtale sier Morten Sommer det ma settes av tid til & dele erfaringer, og at dette kanskje er
et hovedmoment. Erfaringslaring er noe informantene opplever at de ikke har tid til &
prioritere, selv om de burde sette av tid til det. Det oppleves at hvis erfaringslering prioriteres

kan det ga pa bekostning av annet arbeid.
Gar pa bekostning av annet arbeid
Informant H papeker at fagdelen gar pa bekostning av personalledelse. Han forklarer:

For personalbiten tar s& mye tid, slik at det gar pa bekostning av fagdelen, fagleder. Sa
hvis vi hadde hatt mer tid, sa er hvert fall tid en forutsetning for & fa det til for & dyrke
faget. Mange av oss gnsker jo egentlig a bli bedre pa fag. Det innebefatter jo at vi ma

veere med 4 bidra i form av erfaringer som gjar at vi kan bli bedre.

Dette utsagnet forstas som at personalledelse tar mye tid, som igjen gar utover annet arbeid

deriblant erfaringsleering.
Malstyring

Informantene tar opp en av arsakene til erfaringslaering ikke blir prioritert, er at politiet males
pa sa mye, og at det ikke er tydelige krav opp mot erfaringsleering. Det snakkes bade om

nasjonale og lokale mal.
Informant B forklarer:

Da ma en litt tilbake til hva de ulike lederne blir malt pa. Hva skal de rapportere osv.
Blir de malt pa forbedring, beredskap og forebygging? Leering/erfaring eller er det

tjenesteproduksjon hele veien? Jeg tror det gar mer pa kvantitet enn kvalitet.
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Informant H snakker om at det ikke er en felles mate a arbeide med erfaringslering pa i

politiet, og at det ikke blir stilt krav:

Det er ikke forankret at vi skal gjgre det pa samme mate. Det er det som er litt av
utfordringene. Det gjelder ikke bare her, det gjelder i hele politi-norge.
Politidirektoratet forventer at en skal drive med erfaringslearing og at politiet skal veere
en leerende organisasjon. Det er jo ikke lagt opp til at det blir stilt krav, det er mer opp

til den enkelte.

Informant | er ogsa opptatt av at det er malkrav opp mot erfaringslaring, og sier: «Hadde vi
blitt malt pa det, sa hadde vi hatt et bevisst forhold til det i dag.» Informant E tenker at det ma
veere en rgd trad fra ledergruppen ned til det enkelte avsnitt. Informanten mener at
ledergruppen kan ha et mal om at organisasjonen skal bruke erfaringslaering som en del av
opplaringen av de operative, og at ledernivaene under fglger det opp. Informant E sier: «Hvis

du ikke setter noen mal sa tror jeg det blir vanskelig & se hvor du vil hen.»

Informantene har en oppfattelse av at hvis det er tydelige malkrav for erfaringslaring, vil det

bli prioritert.
5.3.3 Manglende pedagogisk kompetanse

Noen av informantene har pedagogisk kompetanse og videreutdanning, og de snakker om at
politiet ma ha kunnskap og kompetanse om & lare. Det gjelder bade de som skal vare
ansvarlig for opplaring, og de som skal lzre. Informant G forklarer: “Hvis vi skal bli gode pa
erfaringsleering, sa ma du dytte inn litt kunnskap om hvordan og hvorfor. Hvordan skal du

drive erfaringslaring, hvorfor er det viktig?».

Det etterlyses ogsa en egen koordinator for erfaringsleering pa tvers av fag og avdelinger.
Informantene som er pa seksjoner uten fag- og opplaringsansvarlig tar det opp som et savn.
Informant C mener at distriktet burde hatt et eget fagkontor med pedagogisk kompetanse,

gjerne en koordinator for erfaringsleering. Han forklarer:

Det burde egentlig ha veert en fag- og opplearingsansvarlig for politipatruljen som
hadde tatt tak i dette. Som hadde jobbet litt pa tvers av ordensavdelingene ogsa videre,
0g sett pa om det er noe & hente i ulike driftsenheter. Hvordan kan vi koble det opp

mot operasjonssentralen? Eller fag- og oppleeringsansvarlig for innsatslederne hvis de
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hadde hatt det, for det har de ikke. For da kunne vi skapt en sann grenseoverskridende

leering.

Informant E bekrefter mangelen pa fag- og oppleaeringsansvarlig: «Vi har ingen fagutvikler
hos oss for eksempel, som kunne tatt de erfaringene og sett at her, denne, dette tar vi tak i, og

sa prever vi a se om det er noe kunnskap eller ferdigheter som vi kan utvikle.»

Informant C utyper dette med a forklare at den optimale maten a samle erfaringer pa gar
gjennom dedikerte stillinger med fag- og opplaringsansvarlig pa alle niva. Informanten mener
det burde vaere en egen koordinator for alle fag- og opplaeringsansvarlige som har

erfaringslaering i sin stillingsinstruks. Han forklarer:

Sa hvordan, det er jo det at noen ma ha ansvar, at noen ma finne notoriteten pa det.
Noen ma samle det, ha ansvaret for & spre det ut. S& ma vi veere nysgjerrige, vere
interessert, lete etter de erfaringene. Det er sa sykt mange erfaringer der, for folk
tenker at det ikke er viktig. Det jeg opplever er ikke sa viktig for andre, det kan jo

veere superviktig.

Informant D papeker at de har fag- og opplaringsansvarlig pa seksjonen, og at vedkommende

er ansvarlig for kvalitetssikring, og han forklarer:

Nar det gjelder skriftlig internt sa skal jo det ga via fag- og opplaringsansvarlig hos
oss som skal ga igjennom og kvalitetssikre det. Bade kvalitetssikre innhold, men og

hensynet til de bergrte. Her er det leering som er i fokus, ikke trekke ned folk.

Slik vi forstar informantene er manglende pedagogisk kompetanse en av arsakene til at

erfaringsleering hindrer utvikling og lzering pa organisatorisk niva.
5.3.4 Laere & lede leeringsprosesser (leere & leere)

Data fra analysen viser at distriktet mangler en konkret plan for hvordan en skal leere og drive
med erfaringslaering. Samtlige av informantene papeker at man kan lese om erfaringer andre
har gjort i rapports form, men at det ikke er garanti for a leere. Informant B sier fglgende:
«Men du far jo ikke erfaring med a lese om hvordan Liverpool spille fotballkamper, du blir jo

ikke bedre av den grunn.»
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Informant I snakker spesifikt om at politiet pa individniva ma leere seg a leere for a kunne a
drive med erfaringslering/leeringsarbeid. Informanten trekker frem hvordan innsatsleder-
seksjonen har hatt progresjon med erfaringsdeling og hvor utfordrende det kan vare. Han

forklarer:

De har leert seg til & dele erfaringer pa en fornuftig og god mate. Jeg tror det var veldig
vanskelig for de i starten. Det a lage en presentasjon, sta foran & snakke spesielt hvis
det ikke oppdraget gikk helt pa «skinner». Da var det kanskje ekstra vanskelig a
snakke og fire teppet litt, innremme overfor andre at de ikke strakk helt til.

Informanten er ogsa opptatt av det a lede laering krever kompetanse om laringsprosesser og
utdyper dette: «Det er egentlig ikke sa veldig vanskelig, men det er ganske stort og tungt nar

en ikke kan noe om det.»

Informantenes beskrivelser viser ogsa at distriktet ma ta tak i erfaringer tett opp mot
tidspunktet for hvor erfaringen fant sted. Som tidligere vist, kan etterforskning fra
Spesialenheten gjare at distriktet ikke tar tak i erfaringene. Informant C mener politiet i stgrre
grad bar lre av «the current», enn etterpaklokskap. Han mener det er viktigere a hente ut
erfaringer fra reelle hendelser enn gvelser. Informanten forklarer: «Vart fokus er for mye pa
gvelser og trening, som ikke klarer a gi den reelle verdien, for det mangler sa mange faktorer

som er i et reelt oppdrag. Sa derfor ma vi vere flinkere a strukturere erfaringslaering.

Pa spgrsmal om politiet leerer mest av daglige hendelser eller gvelser svarer informant H

felgende: «Vi laerer mest av det daglige. Enkelte av gvelsene er ganske store og omfattende»

Som tidligere nevnt, blir det skrevet rapporter som blir publisert pa PBS 111 samt stgrre
evalueringsrapporter. Informantene mener det er vanskelig a trekke ut erfaringer og
leeringspunkter fra lange rapporter. De etterlyser funn og erfaringer som de har behov for &
leere av. Informantene vil at erfaringslaring skal veere enkelt, bade a dele erfaringer med

andre og gjer nytte av andres erfaringer. Informant F etterlyser ngkkelpunkter og sier:

La oss si at det er en rapport pa 10 sider. Er det ngdvendig for alle sammen a lese de
10 sidene? Kanskje ikke, kanskje noen ganger ja. Kanskje man kunne hatt en form og

farge pa dette her som gjorde at det var mer tilgjengelig.
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Informantenes uttalelser tolkes dit hen at det bar det foreligge en konkret plan og noe handfast
som sier hvordan leeringsprosesser skal forega hvis en skal lykkes med organisatorisk

erfaringslering.
5.3.5 Erfaringsleering er ikke satt i system

Informantene tar opp at det er manglende system og struktur for erfaringslaering pa taktisk og
operasjonelt niva. Informant | sier: «Det er ikke pr i dag, som jeg kjenner til, noe system for
erfaringsleering, men vi er noen som har pravd a lgfte frem en mulig mate a gjare det pa».

Informanten har et gnske om a fa dette pa plass.
Informantene tar opp at de savner et felles system for erfaringsleering. Informant B forklarer:

Jeg synes vi mangler kanskje samme system har vi har med avviksrapportering, der
det havner. Vi kunne hatt noen erfaringsrutiner/overfgringer som kanskje noen andre
skal avslutte med «gjennomfart» eller «ikke gjennomfgrt», for det har jeg ikke
kontroll pa.

Informant E gnsker et system der man hgster gevinster i stgrre grad enn det gjares i dag og
forklarer: «Hvis jeg har gjort meg en erfaring og skriver den pa et papir, sa er det fortsatt bare
min erfaring. Hvis jeg gnsker at organisasjonen skal bli bedre av min erfaring sa ma jo den
ut». Informanten utdyper: «Hvis du ikke setter det i et system, s larer ikke organisasjonen,

da lzere gjerne den enkelte. Du vil aldri fa leering pa organisasjonsniva tenker jeg».

Det beskrives ogsa at operasjonssentralen har tre mater & dele erfaringer med andre pd, bade
muntlig og skriftlig. Operasjonssentralen har ogsa hatt erfaringslaering som tema pa
instruksjonsdager. Informant H forteller om erfaringslering pa sin seksjon: «Vi har nok ikke
satt det nok i system, sa det ma jeg bare innrgmme. Vi har en post pa instruksjonene som
heter erfaringsoverfgring». Informanten forklarer at da er det bare et vaktlag som deler

erfaringer. Det blir ikke kommunisert videre til de andre vaktlagene.

Det blir ogsa poengtert viktigheten av at eventuelle endringer implementeres i planverk og
instrukser, samt at dette blir fulgt opp pa trening og gvelser. Informant C er opptatt av a felge
leringshjulet og sier: «Det er ingen som er satt til & organisere det her i en leringsstruktur slik

at leeringshjulet blir komplett». Videre sier informanten: «...klare & implementere det i
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planverk eller handlingsmetodikk, eller i taktikk, som gjar at vi star bedre rustet til & mgte

liknende eller beslektede situasjoner i ettertid».

Det er et uttrykt gnske fra informantenes side at erfaringsleering blir satt i system for a oppna
organisatorisk leering. En av informantene mener at politiet ikke fullfgrer leeringshjulet. Det
oppfattes at lering er en sirkulaer prosess, der prosessen stopper opp pa grunn av manglende

system.

Flere av informantene sier at politiet er gode pa evalueringer av sterre og mer alvorlige
hendelser samt gvelser, men da kommer det en tydelig bestilling pa at dette skal
gjennomfares. Denne bestillingen kommer fra politimester. Samtidig er det flere informanter
som papeker at politimester har sagt at distriktet skal drive med erfaringslaring, og det blir
papekt at politimester er god pa a lgfte frem de gode erfaringene. Informant H sier:
«Politimester gnsker vi skal drive med erfaringslare i stgrre grad enn det vi gjer na, og det
skal bli satt av tid til det. Det skal bli brukt ressursers pa det. Det er bade for a leere og i et

HMS-perspektiv».

Informant B sier ogsa at politimester er opptatt av erfaringslering, og at ledernivaet under ma
bli enige om hvordan fa dette til sammen. Informanten sier: «Jeg tror politimesteren var er
veldig klar pa at vi skal kunne fa det til, sa det ma til en holdningsendringer pa driftsenhetene

for & hente all erfaring».
Informant G papeker viktigheten av lederforankring. Han sier:

Det som er utfordringen, det er jo et lederansvar a ta tak i dette her, a sgrge for at
strukturen kommer pa plass. Hvis strukturen ikke er der, ma den pa plass. Det koster

ingenting & gjere dette her. Det tar ikke sa mye tid heller.

Morten Sommer sier i samtale at lederforankring er viktig bade nar det gjelder erfaringslearing
generelt, men ogsa hvordan eventuell endret praksis skal implementeres i politiet. Han er

tydelig pa vilje, forankring og ansvar. Han sier:

En ting er & sette det i system, men ledelsesbiten der, de som skal ha makt og
myndighet i organisasjonen pa et eller annet niva faktisk gjar dette, at det blir lagt opp
til det. Sa hvis en finner ut at noe ma forbedres — endres, sa ma det besluttes og

implementeres av noen som kan.
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Ildsjeler

Som en mulig konsekvens av manglende system, viser informantenes uttalers at det er satt i
gang ulike prosjekter av ildsjeler for erfaringsleering. Ildsjelene setter i gang prosjekter pa eget
initiativ siden de mener erfaringslaring er viktig, og noe politiet bar drive pa med. Det
oppleves at erfaringslaering ikke blir prioritert nok i distriktet, slik at ildsjelene tar ansvar for
det pa egen seksjon. Som nevnt ovenfor er det forsgkt a starte en erfaringsgruppe pa
distriktsniva, og en seksjon har utviklet bruk av QR-koder som system for erfaringslaring pa

egen seksjon.

Erfaringsgruppen til politidistriktet er noe samtlige av informantene tar opp, men det er uklart
for de fleste hva gruppen gjar og om den er operativ. Det er kun en informant som har
inngaende kunnskap om erfaringsgruppen og forteller at den ikke har pa noe tidspunkt veert

operativt.

Erfaringsgruppen oppleves som et laeringsprosjekt som ikke ble prioritert. Informant |
forteller: «Jeg pravde her tidligere a lgfte frem en ide hvor vi skulle peke pa funn i
erfaringsrapporter som fag- og oppleeringsansvarlige og andre kunne lage lzeringsaktiviteter

pa.

Informant I opplever at de som skulle delta i erfaringsgruppen matte prioriterte andre
oppgaver som resulterte i at gruppen ikke hadde mgter. Hensikten med erfaringsgruppen var a
bruke erfaringsrapporter som ble produsert i distriktet og finne leeringspunkter som distriktet
kunne lere av. Informanten forklarer: «Det blir litt vanskelig dette her, og da blir andre

oppgaver viktigere».

Informanten forklarer hvor vanskelig det var a sette i gang et prosjekt pa erfaringslering. Han
prgvde a fa til noe, men var avhengig av at andre bidro. Det resulterte i at prosjektet aldri kom
ordentlig i gang og det ble ikke satt i system.

En av informantene har pa eget initiativ laget et system for erfaringslaring ved bruk av
Microsoft Forms og QR-koder for & samle erfaringer fra sin seksjon. Informanten sier: «Det
er veldig tilfeldig hvor den erfaringslaringen er, og den er stort sett basert pa selvstendige

individer som hiver seg rundt og gj@r noe, personlig engasjement og tilfeldigheter».
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Informant E snakker ogsa om at en person har tatt personlig initiativ opp mot erfaringslering,
men poengterer at vedkommende har sin jobb utenom. Han sier: «Vi har ingen fagutvikler hos
oss, som for eksempel kunne tatt de erfaringene og sett at her, denne, dette tar vi tak i, og sa

praver vi a se om det er noe kunnskap eller ferdigheter som vi kan utvikle».

Informantenes oppfattelse av manglende fag- oppleeringsansvarlig gjer at ildsjeler tar tak i

erfaringslaering pa eget initiativ.
Roller og ansvar

Informantene er opptatt av at erfaringsgruppens arbeid forankres i politimesterens
ledergruppe, og at de falger opp ledernivaene under. Informant I forklarer: «Det er jo
ledergruppen sitt ansvar dette her, det kan en ikke komme vekk i fra. Det er der ansvaret
sitter. Sa er jo det lett & si, men for at det skal skje noe ma det begynne der folkene er, tenker

jeg. Det er stort sett da det blir bra.
Informant G er ogsa opptatt av at erfaringslering er forankret pa de ulike ledernivaene og sier:

Alle er enige om & vokse pa erfaring, det er bra, men det er veldig skummelt. Noen ma
jo si: Dette skal vi bruke, det ma jo komme fra ledelsen. Det ma bli akseptert av de

som skal utfgre det, og det & se nytten i det.»

Informanten har selv tatt tak i erfaringsleering pa egen seksjon. Tanken er at pa sikt kan hele
distriktet fa en systematisk mate a innhente, bearbeide og bruke erfaringer pa. Informanten
utyper det med: «Det er ikke vanskelig & implementere og fa det til. Du trenger bare noen som

sier at det skal vi gjgre og noen som drifter det».
5.3.6 Oppsummering

Informantenes uttalelser viser at det er flere hindringer for organisatorisk erfaringslaering. For
at erfaringslaring skal blir satt pa agenda i den daglige driften, ma det settes av tid og
prioriteres. Informantene er tydelig pa at hvis distriktet skal fa utbytte av erfaringslaering, ma
det prioriteres pa de ulike ledernivaene, i form av en rgd trad. Informantene trekker frem at
det er mye som males i politiet, og hvis ledelsen skal prioritere erfaringslaering fremfor annet,

ber det vaere et malkrav.
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Prioritering er et stikkord som gar igjen som hindrer organisatorisk laring. Funnet pa at det
mangler pedagogisk kompetanse, viser at det ikke har blitt prioritert a sette inn tiltak for a gke
kompetansen. De etterlyser fag- og oppleeringsansvarlig som har et spesifikt ansvar for
erfaringslaering. Er erfaringslaring noe som politiet skal drive pa med pa organisatorisk niva,
ma en ha kunnskap om hvordan lzreprosesser foregar. Politiet ma gke den pedagogiske

kompetansen i organisasjonen.

Samtlige av informantene er opptatt av at det ma veere et system for erfaringslaring. Det

fremkommer at det er satt i gang ulike prosjekter av ildsjeler, men av ulike arsaker er det
6.0 Drgfting

| dette kapittelet skal vi ut ifra det teoretiske rammeverket som er presentert og resultatet av
analysen, gjere koblinger for & besvare problemstillingen: Hva er utfordringer og muligheter

med erfaringsleering pa operasjonelt og taktisk niva i politiet?

Vi skal szrlig se pa hovedfunnene som omhandler beskrivelse av erfaringslaring, politiet som
sosialt leeringsrom, og hindringer for organisatorisk erfaringslaering for a svare ut

forskningsspgrsmalene og problemstillingen.
6.1  Beskrivelse av erfaringsleering

Informantenes beskrivelser av erfaringsleering tilsier at det er ulik forstaelse av begrepet, og
hvilke forutsetninger som ma ligge til grunn for a drive med erfaringslaeringsprosesser. En
forutsetning er & ha en felles begrepsforstaelse i bunn. Gjennom forskningen til Hoel og
Barland (2020) fremkommer det ogsa ulik begrepsforstaelse for hva erfaringslaring betyr, sett
fra de ulike ledelsesnivaene i politiet. En betingelse for & drive med erfaringsleering er a forsta

hva som ma til, bade for at individet og organisasjonen skal lre.

Ett av funnene viser at informantene mener erfaringsleering har til hensikt a virke
prestasjonsforbedrende for individet, som igjen vil gke prestasjonen til politiet som
organisasjon. Dette kan tyde pa at de har en instrumentell tilnaerming til erfaringslering.
Informantene beskriver hvordan egen ervervet erfaring er gnsket delt videre med hele
organisasjonen, og pa den andre siden gnsker de andres erfaringer skal deles med dem. De
beskriver prosessen som enkelkretsleering, der de gnsker a gke kunnskapen for a bli bedre,

gjerne i form av enkle grep eller korreksjoner. Dette gjenspeiles ogsa i forskningen til Hoel og
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Barland (2020, s. 6) som forklarer at enkeltkretslering ikke tar hensyn til konteksten eller
personlige erfaringer til de som skal leere. Vanskjgtsel av hund er et slikt eksempel, der
informanten gjorde seg en erfaring og forsgkte fa til en endring. Informantene beskriver i
hovedsak at bade positive og negative erfaringer som er gjort, bar tas tak i og implementeres i
organisasjonen. Det kan skje i form av endring av instrukser/rutiner/tiltakskort. Pa den maten
blir individets erfaring bli omformet til noe som de mener organisasjonen kan lzere av. Ved a
drive leering pa denne maten, vil de ikke finne arsaken til hvorfor problemet oppstod (Sommer
etal., 2020 s. 91).

En av utfordringen med organisatoriske laeringsprosesser er a vite i hvilke situasjoner det er
behov for dobbelkretslaring, der organisasjonen ser pa de underliggende faktorene (Argyris
& Schon, 1978, s. 3). To av informantene er opptatt av a grave dypere i erfaringene og finne
de bakenforliggende arsakene til erfaringen, og hvordan en kan korrigere, endre og
implementere det i organisasjonen. Slik vi tolker funnene, skiller ikke flertallet av
informantene pa om det er enkle korrigeringer som skal til, eller starre grunnleggende
endringer som de gnsker a lzre av. De bruker enkle og konkrete eksempler, men de er spesielt
opptatt av & hente ut erfaringer fra krevende oppdrag politiet ma lgse med jevne mellomrom,
og som treffer den som har erfart. Informantene mener endringene skal implementeres i
instrukser/rutiner/tiltakskort. Slik det oppfattes, er tilgang pa kunnskap noe informantene

mener skaper laring.

Informantene beskriver erfaringslaering som uformelt og spontant. Den uformelle
erfaringslaeringen er godt implementert i form av hot-washup, defuse og debrief, men de
etterlyser hvordan en kan formalisere den tause kunnskapen, slik at flere kan leere av
erfaringer som er gjort. Begrepet taus kunnskap handler om den uformelle smapraten mellom
kolleger, og Ekman (2004) viser til Nokaka et al. (2002) som forklarer at organisasjonen ma
fa synliggjort denne formen for kunnskap. Det kan vare vanskelig & fa til, nar erfaringene blir
delt pa uformelle arenaer og i ulik kontekst. Informantene forteller at det er mye kunnskap i
individet, og kunnskap blir ogsa delt i sma grupper. Sommer et al. (2020, s. 78) trekker frem
den uformelle praten, der deling av historier, diskusjoner, egne erfaringer og veiledning er

meget viktig for beredskapspersonellets lering.

Informantene mener erfaringer skal fare til endring for bade individet og organisasjonen til
noe bedre. Dewey (1934/2003) forklarer at erfaringslering starter med at individet gjer seg én

erfaring som det stopper opp ved og reflekterer rundt. Det informantene beskriver nar de
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mener det er mye kunnskap hos individet, som de gjerne deler uformelt og spontant med
andre, kan betegnes som én erfaring. Det er noe de stopper opp ved og gjerne har en
reflekterende samtale rundt, i motsetning til en strem av erfaringer som de ikke stopper opp
ved. En av informantene snakker om viktigheten av refleksjon for a leere. Det informanten
beskriver er evnen til  ta seg tid til & tenke gjennom eller sammen finne ut av hva som er
arsaken til denne erfaringen. Gjennom den aktive prosessen, utvikles det til en forandring pa
bakgrunn av en konsekvens. Nar informantene forklarer at de stopper opp ved en erfaring,
skjer det for en grunn - enten at konsekvensene for erfaringen medfgrte et negativt eller
positivt utfall. Selv om de i hovedsak har en instrumentell tilnaerming til erfaringsleering som
noe prestasjonsforbedrende, har individet leert nar det gjer seg en erfaring som det reflekteres
rundt. Det fremstar som refleksjon skijer i en viss grad for & leere, men i hvor stor grad de har

et bevisst forhold til det og hva refleksjon egentlig betyr, er sprikende blant informantene.

Informantene er inne pa noe viktig nar de snakker om erfaringslering som en form for a lzere.
Lering bestar av elementene: hvem skal lare, hva skal leres og hvordan skal det leeres.
Informantene beskriver ikke forskjellen pa hva som skal lzres eller hvordan. De er tydelig pa
at individet og organisasjonen ma lare, samtidig som det papekes viktigheten av a forsta at
man er del av et sosialt fellesskap og en starre organisasjon. De vil lgfte erfaringene fra
individet, fa satt det i et system, og fa kunnskapen ut til de som skal laere — for at prestasjonen

til det enkelte individ og organisasjonen som helhet skal lere.
6.2  Politiet som sosialt lzeringsrom

Kolbs (2015) leringssirkel kan komme til anvendelse nar individet ma leere for at politiet som
organisasjon skal lzere. Noe av kritikken til lzeringssirkelen er at den sier lite om den sosiale
og kulturelle konteksten for laering, ved at leering begrenses til & veere individuell (Filstad,
2022, s.44 og 52). Informantenes beskrivelser viser viktigheten av a forsta at individet er en
del av et sosialt fellesskap og en starre organisasjon nar man snakker om erfaringslering. En
betingelse for & drive med erfaringsleering er a forstd hva som ma til for at individet som
deltaker i et praksisfelleskap skal lere (Elkjeer, 2004, s. 429-430; Filstad, 2022, s. 84).
Utfordringen med Kolbs (2015) lzringssirkel som bygger pa Dewey erfaringslaereteori
(1934/2005), er at leering begrenses til individet, uten a ta hensyn til den organisatoriske
dynamikken. Alternativet kan veere a bruke Elkjeers (2004, s. 429-430) «tredje vei», hvor man
i tillegg til individet tar hensyn til sosial deltakelse og sosial praksis (Filstad, s. 2022, s. 22).
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For at politibetjenter skal utvikle kompetanse innenfor beredskapsarbeid, ma bade
sosiokulturelle elementer og individuelle aspekter tas i betraktning (Sommer, 2015).

I modellene for individuell og organisatorisk leering for beredskapsarbeid (Sommer et al.,
2020, s. 75-83 og 105-108) vil individuell leering inneha elementene: innhold, kontekst og
involvering. Den organisatoriske dynamikken pavirker dette, og informantene viser det ma
tilrettelegges for tillit og trygghet for at individet skal vage a by pa seg selv. Det er sarbart
hvis en har gjort feil, utlevert seg selv, eller gitt tilbakemelding pa noe negativt. Tilliten
mellom de ansatte avgjar hva som kan snakkes om, og det pavirker konteksten og hvilken
grad individet involverer seg. Dersom vi stoler pa noen, vager vi vise usikkerhet eller fortelle
om det som oppleves sarbart (Ekman, 2003, s. 111). Informantene snakker om at dette kan
veere utfordrende i et sosialt rom der en ikke kjenner hverandre godt, men i mindre og tette
team er det lettere a vise sarbarhet, og etablere en opplevelse av trygghet og tillit.
Informantene forteller om innsatsleder-seksjonen som jobber aktivt med & dele bade positive
og negative erfaringer, selv om det kan oppleves som sarbart. Konteksten leaering skjer i, og i
hvilken grad en deler og tilegner seg informasjon, knytter seg til praksisfelleskapet som
individet er en del av (Sommer et al., 2020, s. 78-79).

Informantene er opptatt av a fa bort «<syndebukken» for a fa et tryggere leeringsmiljg. Skal en
dele erfaringer er en avhengig av tillit og trygghet til den man deler med, eller organisasjonen,
som er en betingelse for erfaringslering (Olsen, 2003, s. 136-137). Ifalge Sommer et al.
(2020, s. 102) ma det veere etablert tillit til ledelse og mellom medarbeidere for & fa til
kunnskapsdeling. Tillit kan forsterkes gjennom apenhet og toleranse. Informantene viser til
viktigheten av at leder gar foran som et godt eksempel, og er i stand til & vise sarbarhet og by
pa seg selv. Informantene opplever debrief og defuse som trygge arenaer der de terr a by pa
selg selv og vise sarbarhet. Informantene tegner et bilde av at det er lettere a snakke om utstyr
og det tekniske, enn & gi tilbakemeldinger som gar pa personlige forhold. Muligheten for
leering vil gke dersom ansatte ter prate sammen om ogsa personlige forhold (Ekman, 2004, s.
104).

Ett av funnene i forskningen til Hoel og Barland (2017, s. 8) var manglende
tilbakemeldingskultur i politimesterens stab. Informantenes beskrivelser stgtter opp under
utfordringene med a gi tilbakemeldinger, og at det ma bygges en kultur der tillit er en av
grunnsteinene. Det ma vere lav terskel for a gi tilbakemeldinger, og ledere blir trukket frem

som rollemodeller. Det etterlyses kunnskap om hvordan gi og motta tilbakemeldinger. Funn
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fra forskningen til Granas et al. (2015) beskriver en fryktkultur i politiet. Kultur har betydning
for hvordan ansatte samhandler, absorberer kunnskap og leerer (Andreassen & Bjerkelo, 2020,
s. 46-50). Ifglge Ekman (2004) er lederne med pa & prege kulturen med det som belgnnes.
Informantene forteller om viktigheten av a lere av det en mestrer, samt trekke leerdom fra de
gode eksemplene. Det vil si: bruk det ene gode eksempelet, fremfor de ti darlige.
Politimesteren i distriktet belyser de gode eksemplene som han gnsker de ansatte skal leere av.

Pa den andre siden forteller informantene at involvering fra Spesialenheten kan pavirke
erfaringsleering. Det kan vare frykt for & inkriminere seg selv hvis en deler feil eller noe som
kan veere straffbart. Hvis en blir straffet for & veere apen, kan det skape begrensinger for
erfaringslaering (Olsen, 2003, s. 144). En av informantene mener det ma bygges en kultur
hvor det er rom for & bega feil selv om dette kan medfare straff. Samtidig ber en trekke
leerdom ut fra erfaringen, slik at samme feil unngas. Organisasjonsklimaet ma verdsette feil
som kilde til leering (Oddane, 2015, henvist i; Sommer et al., 2020, s. 177). Slik vi opplever
informantene er det utfordrende at en ikke tgr ta tak i lzering mens erfaringen er fersk. Det kan
tyde pa at organisasjonen palegger seg begrensinger med a innhente erfaringer med hensikt
om a laere, men avventer pa avgjerelse fra Spesialenheten. Sommer et al. (2020, s. 92) trekker
frem at organisasjonen ma vite nar en skal benytte enkelkrets- og dobbelkretslaring, og de
star ikke i motsetninger til hverandre. Hvilken leeringsform som skal benyttes, avhenger av
hva en skal endre eller forbedre. Informantene beskriver et «vakuum» der distriktet ikke tar

tak i erfaringene i frykt for hvordan det kan pavirke etterforskningen til Spesialenheten.

Det kan tyde pa at leeringskulturen ikke er stadig nok til at distriktet innhenter erfaringer og
leerer parallelt med etterforskningen til Spesialenheten. For & kunne drive med erfaringslaring
ma en forsta hvordan individet fungerer opp mot den sosiale konteksten erfaringsleering
foregar i. Det ma bygges en kultur slik at samspillet mellom individet, leeringsrommet og
organisasjonen legger til rette for erfaringsleering. Slik informantene beskriver faktorer som
pavirker individet som en del av et sosialt leeringsrom, pavirker dette hvilke erfaringer som

deles og i den grad de deles.
6.3  Hindringer for organisatorisk erfaringslering

| dette delkapittelet benyttes Sommer et al. (2020, s. 106-108) sin modell for organisatorisk

leering for & drafte hva som kan veere til hinder for organisatorisk erfaringslering.
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Rammebetingelsene som holder leeringsprosessen i gang kan grovt sett kategoriseres i kultur,

ansvar, struktur og ressurser.
Kultur

En leerende kultur kjennetegnes av apenhet, ydmykhet, fleksibilitet, omstillingsevne og
mulighet til & leere av feil, og dette er spesielt utfordrende innenfor store, hierarkisk og
byrakratisk organisasjoner som politiet (Cavarallo & Nault, 2021, s. 299). Informantene
beskriver pa den ene siden en apenhet i sma grupper, mens det er mindre apenhet pa tvers av
seksjoner og avdelinger. Det fremstar som politiansatte gnsker a lzere av feil, men at dette er
utfordrende av ulike arsaker. Som tidligere nevnt, er dette blant annet fordi Spesialenhetens
involvering kan skape frykt for a inkriminere seg selv, samt frykt for at karrieremuligheter
pavirkes. Det oppleves sarbart a dele hvis en ikke har tillit, og det er gnskelig 4 jobbe med

tilbakemeldingskultur.

Selv om politiet skal rapportere pa erfaringslaering i 2023, kan det tyde pa at politiet mangler
en grunnleggende forstaelse av hva leering er, og at dette er en av arsakene til at det er

utfordrende og fa en sterk leeringskultur pa organisasjonsniva.

Til tross for dette fremstar det i denne studien, slik som vi tolker informantene, at politiansatte
gnsker & lere. Det er kunnskap om hvordan man leerer som er utfordringen, og for & utvikle
og opprettholde en sterk leeringskultur ma det vaere en grunnleggende forstaelse for hva
leering, kunnskap og kompetanse er. Samtidig er det viktig & papeke at det verken er gnskelig
eller mulig & kontrollere uformell leering (Filstad, 2022, s. 290-291). Informantene er opptatt
av at ogsa denne leringen i form av blant annet tilfeldige diskusjoner og historiefortelling er

viktig.
Ansvar

Med ansvar menes forankring, forpliktelse og ledelse (Sommer et al., 2020, s. 108).
Informantene poengterer at ledere pa ulike niva ma prioritere og se nytten av erfaringsleering.
Dette stattes av Filstad (2022, s. 301) som sier det er et ledelsesansvar a tilrettelegge for og ha
ngdvendig oppmerksomhet pa laering i en organisasjon. Dette vil gi ngdvendig
kunnskapsdeling og organisatorisk kompetanse. Informantene papeker at Politimesteren har
sagt at distriktet skal drive med erfaringslaring, men det tyder pa at ansvaret er noe

fragmentert nedover i hierarkiet. Eksempel pa dette er erfaringsgruppen som ikke er operativ,
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selv om den er forankret hos ledelsen pa aktuell enhet. Arsaken kan veere at ikke alle
seksjoner har fag- og opplaeringsansvarlig, og at det ikke er en overordnet koordinator slik
informantene ytrer gnske om. Det er tydelig at det er ildsjeler uten den rette
beslutningsmyndigheten som driver med erfaringslearing. Ansvaret er delegert nedover i
hierarkiet uten klare fgringer, og dette kan hindre organisatorisk leering. De ansatte kan tenke
at det ikke lgnner seg a bruke tid og ressurser pa erfaringsleering siden ledere ikke «stresser»
de med det (Sommer et al. 2020, s. 110).

Struktur

Sommer et al. (2020, s. 108 og 116) viser til at strukturen gir rammer og styrer aktivitet i
gnsket retning, og at struktur i form av organisering og arbeidsprosesser kan hindre
organisatorisk erfaringslering. Informantene er tydelige pa at det ma veere noen malekriterier
hvis erfaringslaering skal bli prioritert. | samtale sier Morten Sommer at det ma veere noen
malekriterier for erfaringslaering, hvis ikke blir det en saneringspost. Fra 2023 er
erfaringslaering noe politidistriktene skal rapportere pa til Politidirektoratet gjennom Politiets
styringsverktgy. Det kan tyde pa at det er et instrumentelt syn pa mal og resultatstyring, og at
en ser pa det som et system for leering og forbedring (Christensen et al. 2021, s. 191). Hvis en
ikke tar hensyn til kulturen, har kunnskap og bevissthet rundt erfaringslearingsprosesser, kan
arbeidet med erfaringslering fort bli en myte. Det rapporteres til Politidirektoratet, men
fortsetter arbeidet som fgr, uten at det skjer en reel form for utvikling (Christensen et al.
(2021, s. 176-177). Det skal rapporteres kvalitativt pa erfaringslaering, som kan medfgre at
strukturen for erfaringslering styrer aktiviteten i gnsket retning. De av informantene som ble
spurt, mener rapportering kan bidra til at erfaringslaring blir satt pa agendaen og prioritert.
Samtidig forklarer Wathne (2018, s. 107-108) at drayt syv av ti politifolk mener
malstyringssystemet bidrar til at politiets innsats blir styrt mot oppgaver som er enkle a male,

men mindre viktige.

Det at informantene beskriver et manglende system som sikrer man far tak i de erfaringene
som gj@res, kan veere et hinder for organisatorisk erfaringslering. Ifalge Sommer et al. (2020,
s. 99) ma de rette forutsetningene veere til stede for at det skal skje laering i en organisasjon,
og for at erfaringsleering skal bli systematisk og kontinuerlig. Det kan tyde pa at ulike
barrierer hindrer lzering. Manglende pedagogisk kompetanse kan veere en arsak til at
leeringskulturen ikke oppfattes som optimal, der bare noen ledere har forstaelse for

leeringskulturen som gjer at de kan tilrettelegge og veilede. Laerings- og kunnskapsmal virker
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ikke til & veere fastsatt. Det er tilfeldig hvilke lzeringsarenaer som er etablert og blir benyttet.
Formell og uformell leering er heller ikke integrert (Sommer et al. 2020, s. 99).

Det beskrives ogsa en stor organisatorisk avstand mellom de som skal sgrge for lzering og de
som har beslutningsmyndighet, og dette er en sentral strukturell utfordring (Sommer et al.
2020, s. 113). Hierarkiet i politiet med de ulike ledernivaer kan dermed hindre organisatorisk

erfaringslering.
Ressurser

Med ressurser menes knapphetsgoder som tid, penger og personell og utstyr samt
kompetanse. Hovedarsaken til at leering uteblir er manglende prioriteringer og darlig
utnyttelse av allerede eksisterende ressurser. Det er lett & skylde pa ressursmangel siden dette
kan tilskrives noen pa et hgyere niva i eller utenfor organisasjonen (Sommer et al., 2020, s.
108, 115). Informantene beskriver at tid og manglende prioritering oppleves som en arsak til
at erfaringslaring ikke blir satt pa agendaen i sa stor grad som gnskelig. Det er ogsa en
opplevelse av at erfaringslaering kan ga pa bekostning av annet arbeid. Informantenes
beskrivelser tilsier at det ikke er tid til & prioritere erfaringslaering i en travel hverdag.
Erfaringsleering er opp til den enkelte a prioritere, samtidig som det papekes viktigheten av at
ledere prioriterer erfaringslaering. Som tidligere beskrevet er lederne med & prege kulturen
med det de belgnner, og det gjelder ogsa pa prioritering (Ekman, 2004, s. 104). Opplevelse av
hva de skal bruke tid pa er med pa & sette en retning for erfaringslaring. Sett i lys av
poengene til Sommer et al. (2020), kan det tyde at manglende prioritering er en hindring for

leering, bade pa individ- og organisatorisk niva.

Nar det gjelder kompetanse forteller informantene om ildsjeler som velger & bruke tid pa &
samle erfaringer, og at noen seksjoner har erfaringslaering pa agendaen. Kompetanse innen
leering er en starre utfordring enn vi liker a tro, og slik kompetanse kan ses pa som
spesialkompetanse. Manglende pedagogisk kompetanse kan derfor veere et hinder for
organisatorisk lzering. En utfordring er at denne type kompetanse ofte falger sakalte
«ildsjeler», og er personavhengig (Sommer et al., 2020, s. 111-113). Informantenes
beskrivelser viser at det er ikke tilstrekkelig med kun ildsjeler, eller et enkelt prosjekt hvis det
ikke blir satt tilstrekkelig i system og prioritert. lldsjelene vil ha begrenset nedslagsfelt, der de
bare er i stand til a lgfte erfaringslaering pa egen seksjon. Informantene beskriver at

erfaringsleering kan fare til utvikling hvis en er i stand til & utnytte potensialet som ligger der.
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Videre mener de at fag- og opplearingsansvarlig pa hver seksjon med en overordnet
koordinator er rett vei a ga. Da vil kunnskapen i stgrre grad ligge til funksjonen i form av

stilling, og ikke veere personavhengig.

Et annet funn er at politidistriktet mangler en konkret plan for leering og hvordan en skal drive
med erfaringslaering. Sommer et al. (2020, s. 92) bruker begrepet «a leere a leere», og i praksis
er dette & ha et system for leering samt sgrge for at forutsetninger for en god laeringskultur er
til stede. Informantene mener at erfaringsleering ma bli satt mer i system for & oppna
organisatorisk leering, og det er spesielt en informant som snakker om at politiet ikke fullfgrer
leeringshjulet. Det oppfattes at leering er en sirkular prosess, der prosessen stopper opp pa
grunn av manglende system. Sommer et al. (2020) og Lunde (2019) anbefaler & bruke
opparbeidede systemer som foreligger innenfor internkontroll og kvalitetsledelse, som mulige
system som kan bidra til systematisk og kontinuerlig forbedring av erfaringsleering. Lunde
(2019) er opptatt av en analytisk og praktisk tilneerming, og det vises blant annet til
beredskapshjulet opp mot organisatorisk erfaringslering. Sparsmalet blir da hvordan
forholdet mellom lzering og utvikling (erfaringslaering) og kontroll er, og om dette kan

forenes.

Rammefaktorene kultur, ansvar, struktur og ressurser fremstar som store og komplekse
omrader som ma ligge til grunn for at laeringsprosessen skal holdes i gang. Kompleksiteten
tilsier at politiet i starre grad bar opparbeide seg kunnskap om a drive med erfaringslearing pa
organisatorisk niva. I tillegg til kompetanse innen pedagogikk og lzering, ber politiet ogsa
utvikle kompetanse innen organisasjonsteori. Da kan en bedre & forsta enkeltmennesker og
grupper, og hvordan organisasjonen fungerer. Videre kan en da forsta mer av koblingen

mellom, struktur, kultur og ledelse (Christensen et al., 2021, s. 21).
6.4  Problemstilling og forskningsspgrsmalene i lys av drgfting

Som en oppsummering pa drgftingen vil vi svare pa forskningsspgrsmalene far vi svarer ut
problemstillingen. Problemstillingen er som fglgende: Hva er utfordringer og muligheter

med erfaringslaring pa operasjonelt og taktisk niva i politiet?
Hvilke faktorer betinger erfaringsleringsprosesser?

Informantene er opptatt av at bade individet og organisasjonen larer, og her kan en se til

Elkjeer (2004, s. 22) som foreslar en «tredje vei» for organisatorisk lzering. Da vil man i
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tillegg til individet ta hensyn til sosial deltakelse og praksis. Her blir organisasjonen sett pa
som en del av den sosiale verden der individet og organisasjonen blir sidestilt. Kultur, ansvar,
struktur og ressurser er noe informantene tar opp, og dette er i samsvar med Sommer et al.

(2020) sine rammefaktorer i modell for organisatorisk beredskapslering.

| drgftingen rundt beskrivelse av erfaringsleering, politiet som sosialt l&eringsrom og
hindringer for organisasjonslaering fremkommer det flere faktorer som betinger
erfaringslaeringsprosesser. Felles begrepsforstaelse for erfaringsleering ma ligge i bunn, og
som tidligere nevnt tilsier informantenes beskrivelser at det er ulik forstaelse av begrepet og
hva erfaringslaring innebarer. | et teoretisk perspektiv, er det betimelig a stille sparsmal om
hvordan evaluering henger sammen med erfaringsleering. Det samme gjelder i hvilken grad

individet og organisasjonen larer av en evaluering.

En annen faktor er at individet ma lzere for at en organisasjon skal leere, da all lering starter
med at individet reflekterer rundt det man erfarer (Jacobsen & Thorsvik, 2013, s. 355).
Informantene har prestasjonsforbedrende tilnaerming til erfaringslaering, som kan tyde pa at
individet som skal lzere er apen og motivert. Konteksten rundt leeresituasjonen, innholdet i det
som skal lzeres, og i hvilken grad personen er involver i leeringsprosessen sier noe om
muligheten for at individet leerer (Braut & Nja, 2010; Sommer et al., 2020, s. 76). Politiet ma
derfor ha kompetanse om laeringsprosesser og pedagogikk for & fa dette til. Informantene er
opptatt av & endre enkle ting samtidig som de er opptatt av & endre rutiner/instrukser, og dette
betinger at en vet nar en skal drive med enkelt- eller dobbeltkretslaering. Sommer et al. (2020,
s. 92) kaller dette & «leere og lzere», og at det i praksis er & ha et system for leering, samt sgrge

for at forutsetningene for en god leeringskultur er til stede.

Videre ma erfaringsleaering vaere forankret og det ma vare tydelige signaler fra ledelsen om at
dette er noe som prioriteres. De ansatte ma ha tillit il lederne og kolleger, og det ma bygges
en tilbakemeldingskultur, samt at det er lov a gjare feil. For at erfaringslering skal fungere,
ma tillitt og trygghet ligge i bunn slik at en tgrr a by pa seg selv, og vise sarbarhet (Olsen,
2003, 5.135-145). Informantene trekker frem at ma det vere tydelige strukturer med blant
annet malekriterier, ansvarsfordeling og et felles system, og det stettes i samtale med Morten

Sommer.

Organisasjonsperspektivene kan brukes for a forsta hva som betinger erfaringslaring. Fra et

pragmatisk stasted kan perspektivene ses pa som komplementzre. Pa den maten kan en koble
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struktur, kultur og ledelse. De formelle strukturene som organisasjonskart kan fortelle noe om
ledelsesnivaer, roller, ansvar, beslutningsprosesser, plassering av enheter og sammenheng
mellom disse. Kultur er sentralt for & forsta hvordan politiet som organisasjon leerer, fordi
samordnede handlinger og praksis forutsetter felles virkelighetsoppfatninger og forestillinger
blant de ansatte (Borch & Andreassen, 2020, s. 60; Andreassen & Bjgrkelo, 2020, s. 86).

Som tidligere nevnt, skal politidistriktene rapportere pa erfaringsleering i arsrapport 2023 til
Politidirektoratet. Informantene mener en betingelse for erfaringslaering er at man blir malt pa
det. Utfordringen kan veere at det utvikler seg to normer som er lgst koblet, og at man styres
av myter og fortsetter som far. Politiet fremstar som en moderne og rasjonell organisasjon
utad, mens det er andre hensyn og normer som faktisk styrer hva man gjar internt. Dette vil si
at man i realiteten ikke jobber mer aktivt med erfaringsleaering (Christensen et al. 2021, s. 176-
177).

Hvilke faktorer hemmer erfaringslaeringsprosesser?

Slik vi har beskrevet erfaringslaering, og i likhet med Dewey (1934/2005) starter
erfaringslaering med at individet gjar seg én erfaring som den stopper opp ved og reflekterer
over. Hele individet engasjeres og praver a forsta hva som gjorde denne erfaringen unik
fremfor en stram med erfaringer som en ikke stopper opp ved. Erfaringslaring starter som
individuell prosess, der malet er personlig leering og utvikling (Politihggskolens
evalueringsutvalg, 2022, s. 52). Nar erfaringsleering skal veere en del av en organisatorisk
lzereprosess kan det individuelle aspektet sette begrensinger. Individet er del av et
praksisfelleskap som et sosialt leeringsrom, der faktorer som tillit og trygghet spiller inn pa
om individet er i stand til & dele. Slik vi tolker informantene er det sarbart a dele. Derfor ma
det foreligge en leeringskultur som gir rom for a dele. Foreligger ikke det leringskultur i bunn

som grunnstein vil dette hemme erfaringslering.

Refleksjon er en viktig del av erfaringsleeringsprosessen, men fremstar som utfordrende pa
bakgrunn av at det er vanskelig a se detaljene i forbindelsene mellom refleksjon, arsak og
konsekvens (Dewey, 2008, s. 128-129). Refleksivitet kreves at en leerer dypt og bredt om
problemstillingen (Alvesson et al., 2017, s 14, referert i: Hoel & Barland 2020, s. 6). Gjennom
prosessen skal individet oppna forstaelse mellom forholdet og konsekvensen. For a fa til dette
ma en gjennom fasene: prave og feile (Dewey, 2008, s. 128-129. | Kolbs (2015) leeringssirkel

kalles fasen for aktiv eksperimentering, og eksperimentering kan gi bade positivt og negativt
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utfall. Informantene forteller at det er lettere a laere av mestring enn av feil, og slik vi tolker
dette funnet er at feil oppleves som sarbart. Det er lettere a lere nar konsekvensen av
handlingen farte til positivt utfall av erfaringen. De beskriver en kultur der det for blir synlig
hvem som har handlet feil og kaller det for «syndebukk». A lzere av feil fremstar ikke som en
grunnleggende verdi i leeringskulturen (Sommer et al., 2020, s. 102). Informantene har et
gnske om at denne verdien blir en del av leeringskulturen, men nar det kommer til stykket
fremstar dette som vanskelig & oppna i det sosiale laeringsrommet individet er en del av. Det
fremstar som at politiet som organisasjon ikke erkjenner at det er mennesker som bedriver

praksis i relasjon med hverandre (Johannessen, 2013, s. 179).

Involvering av Spesialenheten hemmer ogsa erfaringslaeringsprosessen. Det skjer i form av at
et «vakuum» som skapes pa distriktsniva. Det kan ga pa bekostning av at erfaringer ikke blir
tatt tak i, slik vi har drgftet ovenfor. P& grunn av manglende system for leering og ikke god
nok leeringskultur pa taktisk- og operasjonelt niva oppnar en ikke «deutero-learning» (Argyris
& Schon, 1978, s. 26). Sommer et al. (2020, s. 92) kaller begrepet «a lere & leere», som
handler om hvilken strategi en skal velge, avhengig av hva som skal forbedres/endres. Slik
informantene beskriver erfaringslaring na, er det er tilfeldig og uformelt. I tillegg er det
enkelte ildsjeler som ser nytten av erfaringer og forsgker a sette det i system. Det kan tyde pa
at erfaringslering ikke blir tilstrekkelig prioritert. Manglende prioritering gjer at pedagogisk
kompetanse og kunnskap om & leere, hemmer erfaringslaereprosessene. For a fa en leerende
kultur ma dette ligge til grunn (Filstad, 2022, s. 290-291).

Hva er utfordringer og muligheter med erfaringslaring pa operasjonelt og taktisk niva i

politiet?

Gjennom forskningen fremkommer det ulike utfordringer og muligheter med erfaringsleering
som har blitt belyst av informanter pa operasjonelt og taktisk niva. Funnene har blitt drgftet
opp mot teori. Nedenfor presenteres det vi mener er de viktigste funnene som svarer ut

problemstillingen.

Informantenes beskrivelser tilsier at individet er motivert til a leere pa individ- og
organisasjonsniva, men pa grunn av at individet er en del av et sosialt laeringsrom pavirker det
hvordan individet er i stand til & lzere gjennom erfaringslering. Informantene gnsker a drive
med erfaringslearing. Det skjer i en viss grad pa individ- og gruppeniva, men i hovedsak skjer

det uformelt og spontan. Forutsetningen for at individet vil lzere nar de er motivert og har ytret
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gnske om det, er en stor mulighet for at erfaringsleering kan benyttes som leeringsform for
individuell leering i politiet. De mest sentrale leeringsteoriene for individuell leering passer
muligens ikke inn i en organisasjon som politiet, men de kan brukes som en stgtte opp mot
erfaringslaering. Politiet ma ha kunnskap om hvordan en skal lzere, det innebeerer de
psykologiske prosessene som er involvert i leringsprosessen, eksterne omstendigheter og
deres innvirkning (Sommer et al., 2020, s. 74-85).

For & fa til lzering som en kontinuerlig prosess (Politihggskolens evalueringsutvalg, 2022), bar
leering i politiet bli sett pa fra individets perspektiv og organisatorisk perspektiv. | disse
perspektivene pavirkes leringsprosessen av rammefaktorene kultur, ansvar, struktur og
ressurser (Sommer et al., 2020, s. 76). Filstad (2022) poengterer at savnet etter et system for &
lzere av andres erfaringer er et ledelsesansvar. Slik informantene beskriver er det en utfordring
at politiet ikke har et system for & leere av andres erfaringer. Kjennskap til barrierer, god
leeringskultur og systemtenkning er en forutsetninger for leering i organisasjoner (Sommer et
al., 2020, s. 105).

Politiet er bygget opp hierarkisk og dette former den formelle strukturelle utformingen av
organisasjonen. Dette gjenspeiles i ledelsesnivaer, roller, ansvar, beslutningsprosesser,
plassering av enheter og sammenhengen mellom disse. Det kan si noe om det idealiserte
bildet, men synliggjer ikke alt om prosesser, samhandling, makt og innflytelse (Glomseth,
2015, s. 47, 53). Leering blir ofte nedfelt i rutiner og instrukser som kan skape mer
forutsigbarhet, og er et designmiddel for & unnga ressurskrevende direkte styring (Heier,
2015, s. 164-166). Informantene har ogsa denne tilnaerming til leering, der erfaringen og
bearbeidelse av den skal resultere i planer/instrukser/tiltakskort. Selv om erfaringslering blir
omformet til kunnskap og nedfelt i form av planer/instrukser/tiltakskort, er det ikke noe som
tilsier at individet faktisk lerer. Det idealiserte bildet med at tilgjengelig kunnskap,
automatisk farer til lzering, stemmer ikke overens med funnene fra forskningen var og teorien

som er benyttet.

Informantene er opptatt av hvordan de ulike ledelsesnivaene i politiet i stgrre grad skal sette
erfaringslaering pa agendaen. Funnene stgtter opp om at erfaringsleering i politiet ikke blir sett
pa som en langvarig forpliktelse som er bygd inn i organisasjonen (Hoel & Bjarkelo, 2017;
Finstad, (2012). Politidistriktet skal i arsrapporten 2023 rapportere til Politidirektoratet pa
erfaringsleering, men det er vanskelig a se at erfaringsleering i distriktet blir tilstrekkelig

prioritert, og at distriktet har tilstrekkelig med kunnskap om forutsetningene for drive med
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erfaringsleering. En mulighet som informantene trekker frem, er fag- og oppleringsansvarlig
pa taktisk niva. Samtlige fag- og oppleeringsansvarlige i distriktet bgr ha en overordnet
koordinator som sammenfatter erfaringer og kobler det opp mot teoretisk kunnskap. Fag- og
opplaeringsansvarlige ma opparbeide seg pedagogisk kompetanse for & kunne utforme rett

strategi for leeringsprosessen basert pa hva lzeringen skal inneholde.
7.0  Konklusjon og anbefalinger

Det teoretiske rammeverket og resultatet av analysen la grunnlag for a drgfte
forskningsspgrsmalene og svare ut problemstillingen. Det foreligger ikke et klart svar pa
hvordan politiet skal praktisere erfaringslering. Samtidig visere drgftingen hvilke utfordringer
og muligheter det er med erfaringsleering pa operasjonelt og taktisk niva. Erfaringslaring er
en individuell prosess, men foregar som deltakelse i et sosialt leeringsrom. Learingsrommet
henger sammen med yrkeskonteksten og pavirker psykologiske prosesser hos individet.
Organisasjonen som helhet utgjer det sosiale leeringsrommet, hvor laringen skjer.
Organisasjonen ma ha kunnskap og kompetanse om individuelle og organisatoriske
leeringsprosesser som betinger og hemmer erfaringsleering. Pa bakgrunn av dette, mener vi at
politiet ma «lzere a leere». Det innebeaerer en forstaelse av hvem som skal lere, hvordan de skal

lere, og hva som skal laeres.

I bunn ma det vaere en felles begrepsforstaelse for erfaringslaering. Organisasjon pa
operasjonelt og taktisk niva ma vite nar en skal bruke ulike leeringsstrategier som enkeltkrets-
og dobbelkretslaring, avhengig av hva en skal endre/forbedre. «Lere & leere» handler i
praksis at det ma etableres et system for laering og serge for at forutsetningene for en god
leeringskultur er til stede (Sommer el al., 2020, s. 92-93).

Det er bade strukturelle og kulturelle forhold som betinger og hemmer erfaringslaering.
Erfaringsleering ma forankres i organisasjonen og er det et ledelsesansvar. Ledelsen ma
prioritere erfaringslaering, og sette det pa agendaen i det daglige for a kunne utvikle kunnskap
pa operasjonelt og taktisk niva. Erfaringsleering ma prioriteres i form av at det settes av tid og
ressurser. Det ma bygges en leeringskultur der det er rom for a gjere feil, og at feil blir sett pa
som en kilde til leering og forbedring. Det ma bygges en kultur som tilrettelegger for at det
skal bli mindre séarbart & by pa seg selv og dele. Gjensidig tillit er en forutsetning for a dele og
by pa seg selv. Lederne er med pa a prege kulturen med hva de velger & belgnne og prioritere.

Det handler om a skape en laeringskultur som gir rom for & hente ut erfaringer, ogsa der det er
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gjort feil, uten at noen skal bli stemplet som «syndebukk». Viktigheten av erfaringen bar
legges til grunn for & kunne utvikle kunnskap. I tillegg ber det utvikles et system som fanger
opp erfaringer pa operasjonelt og taktisk niva. Systemet bar veere i stand til a fungere selv om
Spesialenheten har startet etterforskning. Det ma vare en helhetlig og dynamisk

leeringsprosess som bestar av en kontinuerlig transaksjon mellom individet og organisasjonen.

Informantenes beskrivelser av deres indre motivasjon om a lzere og utvikle seg selv og

organisasjon, legger et godt grunnlag for videre arbeid og implementering av erfaringslering.
7.1  Anbefaling

I modellen for organisatorisk laering innen beredskapsarbeid er refleksjon byttet ut med
evaluering (Sommer et al., 2020 s.106). Etter var oppfatting vil en evaluering ikke kunne
erstatte eller sidestilles med refleksjon, selv pa organisasjonsniva. Slik vi ser det gjennom
drgftingen, ber evaluering, behandling og/eller dypere organisatorisk forstaelse veere en
prosess som kommer i etterkant og/eller starter parallelt med individet/gruppens behandling
av refleksjon. Pa den maten vil individet/gruppen ha mulighet for & fange opp det som kan
betegnes som én erfaring og gjennomga den refleksive prosessen. Vi mener at erfaringer ikke
ngdvendigvis ma gjennomga en evaluering, og at i noen tilfeller kan det veere tilstrekkelig a
behandle erfaringen og analysere den. Pa bakgrunn av funn kan det igjen skape endring, gi
bekreftelse eller dypere forstaelse som blir implementert i organisasjonen som lzring.

Var anbefaling bygger pa Sommer et al. (2020, s. 106) sin modell for organisatorisk laring

innenfor beredskapsarbeid, figur 5.
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Figur 5: Videreutvikling av pa Sommer et al. (2020, s. 106) sin modell for organisatorisk

leering innenfor beredskapsarbeid.
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Vedlegg

Vedlegg 1:

Samtykkeerklaering for intervju i forbindelse med masteroppgave
Beskrivelse av masteroppgaven

Denne masteroppgaven handler om erfaringslering i politiet og skrives av Karen Sgiland og

Marianne Nja Viste, som en del av en MASK pa Nord Universitet.

Veileder for oppgaven er: Linda Antoniett Hoel (Linda.Antoniett.Hoel@phs.no). | korte trekk

gnsker vi & finne ut av:

- Hvilke egne erfaringer du/dere har med erfaringslaring.
- Hvordan naverende situasjon er i distriktet, og hvilke eventuelle endringer som
ma til for at erfaringslaring skal bli implementert?

- Strukturelle og kulturelle muligheter/utfordringer knyttet til erfaringslere.
Frivillig deltakelse

All deltagelse er frivillig, og du kan trekke deg nar som helst. Intervjuet vil bli tatt opp pa lyd
og det vil bli tatt noterer underveis. Det transkriberte intervjuet vil bli sendt til deg for
gjennomlesning og godkjennelse.

Du kan nar som helst avslutte intervjuet eller trekke tilbake informasjon som er gitt under
intervju eller observasjon. Det kan veere utfordrende a sikre full anonymitet, men vi vil i

oppgaven anonymisere sa langt det er mulig.

Prosjektet er meldt inn til Norsk senter for forskningsdata (NSD). Datamaterialet vil bli slettet

etter analysen.
Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:

- innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg, og a fa utlevert en kopi

av opplysningene,
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- afarettet personopplysninger om deg,
- afaslettet personopplysninger om deg, og

- asende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger.
Samtykke

Vi ber deg om a samtykke i deltagelsen ved & undertegne pa at du har lest og forstatt

informasjonen pa dette arket og gnsker a delta.

Jeg har lest og forstatt informasjonen over og gir mitt samtykke til a delta i intervjuet.

Sted og dato Signatur
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Vedlegg 2:
Intervjuguide
Spersmal 1: Hva legger du i begrepet erfaringsleering?

Spersmal 2: Na-situasjon. Har du kjennskap til hvordan erfaringer blir samlet og bearbeidet

etter hendelse og oppdrag, og hvordan skaper dette endringer i organisasjonen?

Spersmal 3: Utvikling. Hvordan kan erfaringer samles inn, og hvordan kan en tilrettelegge for
dette?

Spersmal 4: Hvordan kan erfaringer videreformidles?

Spersmal 5: Er det noen strukturelle utfordringer/muligheter som pavirker implementeringen

av erfaringsleering i organisasjonen?

o

Spersmal 6: Er det noen kulturelle utfordringer/muligheter som kan spille inn pa a

implementere erfaringslaring i organisasjonen?
Spersmal 7: Hvordan kan erfaringslaere bidra til & utvikle den operative beredskapen?
Spersmal 8: Hva ma til av endringer for at erfaringsleering skal bli implementert?

Spersmal 9: Hvordan kan politidistriktet skape organisatorisk laering?
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Vedlegg 3:
Meldeskjema
Referansenummer 175005
Hvilke personopplysninger skal du behandle?
Navn (ogsa ved signatur/samtykke)
Lydopptak av personer
Bakgrunnsopplysninger som vil kunne identifisere en person
Beskriv hvilke bakgrunnsopplysninger du skal behandle
Arbeidssted, stilling
Prosjektinformasjon
Prosjekttittel
Erfaringsleering i Sar-Vest politidistrikt

Prosjektbeskrivelse

Erfaringslering i Ser-Vest politidistrikt (Utviklingsprosjekt) Vi gnsker a knytte

erfaringsleering opp mot utvikling av beredskap i politidistriktet. Avgrensing: Vi gnsker a se

pa eget politidistrikt og vil ha fokus pa hendelser, men ogsa se til gvelser. Oppgaven

begrenses til beredskap, og dette inkluderer den dggnkontinuerlige beredskapen som ivaretas

av operativt mannskap. Oppgaven avgrenses til taktisk og operasjonelt niva i distriktet med

tanke pa erfaringsleering. Vi vil ikke se pa implementering av eventuelle funn til strategisk

niva.

Begrunn hvorfor det er ngdvendig & behandle personopplysningene

Intervjuer

Ekstern finansiering
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Ikke utfyllt

Type prosjekt

Studentprosjekt, masterstudium

Kontaktinformasjon, student

Marianne Nja Viste, marianneviste@gmail.com, tif: 40390542
Behandlingsansvar

Behandlingsansvarlig institusjon

Nord Universitet / Handelshggskolen / Marked, organisasjon og ledelse
Prosjektansvarlig (vitenskapelig ansatt/veileder eller stipendiat)

Linda Antoniett Hoel, linda.antoniett.hoel@phs.no, tif: 40550811

Skal behandlingsansvaret deles med andre institusjoner (felles behandlingsansvarlige)?
Nei

Utvalg 1

Beskriv utvalget

Ansatte i politiet

Beskriv hvordan rekruttering eller trekking av utvalget skjer
Rekruttering i eget nettverk

Alder

25-60

Personopplysninger for utvalg 1
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Navn (ogsa ved signatur/samtykke)

Lydopptak av personer

Hvordan samler du inn data fra utvalg 1?

Personlig intervju

Vedlegg

INTERVJUGUIDE-Marianne og Karen (1).doc

Grunnlag for & behandle alminnelige kategorier av personopplysninger
Samtykke (Personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a)
Informasjon for utvalg 1

Informerer du utvalget om behandlingen av personopplysningene?
Ja

Hvordan?

Skriftlig informasjon (papir eller elektronisk)

Informasjonsskriv

Samtykkeerklaring (1).docx

Utvalg 2

Beskriv utvalget

Ansatt Universitet

Beskriv hvordan rekruttering eller trekking av utvalget skjer

Ekspertinformant, personlig kontakt
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Alder

30-50

Personopplysninger for utvalg 2

Navn (ogsa ved signatur/samtykke)

Lydopptak av personer

Hvordan samler du inn data fra utvalg 2?

Personlig intervju

Vedlegg

INTERVJUGUIDE-Marianne og Karen (1).doc

Grunnlag for & behandle alminnelige kategorier av personopplysninger
Samtykke (Personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a)
Informasjon for utvalg 2

Informerer du utvalget om behandlingen av personopplysningene?
Ja

Hvordan?

Skriftlig informasjon (papir eller elektronisk)

Informasjonsskriv

Samtykkeerklering (1).docx

Tredjepersoner

Skal du behandle personopplysninger om tredjepersoner?
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Nei

Dokumentasjon

Hvordan dokumenteres samtykkene?

Manuelt (papir)

Hvordan kan samtykket trekkes tilbake?

Personlig kontakt

Hvordan kan de registrerte fa innsyn, rettet eller slettet personopplysninger om seg selv?
Personlig kontakt

Totalt antall registrerte i prosjektet

1-99

Tillatelser

Skal du innhente fglgende godkjenninger eller tillatelser for prosjektet?
Ikke utfyllt

Behandling

Hvor behandles personopplysningene?

Private enheter

Hvem behandler/har tilgang til personopplysningene?
Prosjektansvarlig

Tilgjengeliggjeres personopplysningene utenfor EU/E@S til en tredjestat eller internasjonal

organisasjon?

Nei
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Sikkerhet

Oppbevares personopplysningene atskilt fra gvrige data (koblingsngkkel)?
Ja

Hvilke tekniske og fysiske tiltak sikrer personopplysningene?
Flerfaktorautentisering

Adgangsbegrensning

Varighet

Prosjektperiode

01.09.2022 - 25.05.2023

Hva skjer med dataene ved prosjektslutt?

Data slettes (sletter radataene)

Vil de registrerte kunne identifiseres (direkte eller indirekte) i oppgave/avhandling/gvrige

publikasjoner fra prosjektet?

Ja

Begrunn

Identifisering skjer bare ved samtykke i den grad det ikke er mulig & anonymisere kilden.
Tilleggsopplysninger

Intervjuobjekt vil bare bli identifisert pa stilling og ikke navn. Pa grunn av avgrensinger i
oppgaven vil de som kjenner de ulike stillingsfunksjonene kunne identifisere intervjuobjekter.

| aktuell problemstilling vil intervjuobjekter bli informert om dette.
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