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Figurer

Figur 1: Modell over politiets organisering



Norsk sammendrag

| denne oppgaven har vi valgt a ta for oss temgtkiultur i politiet. | forbindelse med
terrorhandlingene i Oslo og pa Utaya 22, juli 20fldk kulturen i norsk politi et voldsomt
negativt fokus. | etterkant av terrorhandlingendsadte regjeringen Gjgrv-kommisjonen, som
skulle evaluere politiets innsats. Kommisjonenspaap konkluderte med at det som i all
hovedsak skilte det som gikk bra fra det som gi&Kid 22. juli, var knyttet til holdninger,
kultur og ledelse i politiet. | forlengelsen av teble det hevdet i media at det hadde etablert
seg en fryktkultur i politiet der de politiansattar redd for & si, eller gjgre noe feil av frykt
for konsekvensene. Pa bakgrunn av dette fremsyltkirtur som et dagsaktuelt tema som vi
gnsket & forske videre pa for a skaffe oss enestiansikt i hvordan dette kan forstas og

forklares i politisammenheng. Dette ledet oss ftéf@lgende problemstilling:

Hvordan beskrives og oppleves fryktkultur i politie@g hva farer den til?

For & fa svar pa problemstillingen utarbeidet gidifire forskningsspgrsmalene:

Hvordan forstar politiansatte begrepet fryktkultur?
Hvordan forstar politiansatte fenomenet fryktkubtur
Hvordan mener politiansatte at fryktkulturen komrilenttrykk?

Hvilke konsekvenser mener de politiansatte at gktKultur farer til?

| oppgaven har vi tatt utgangspunkt i teori om frglg fryktkultur, samt to organisatoriske
perspektiver, det instrumentelle og det institusjn Ut ifra den presenterte teorien
utarbeidet vi noen forventninger om funn, knytiétfdrskningsspgrsmalene vare. For & fa
svar pa forskningsspgrsmalene har vi benyttet osskwalitativ metode hvor vi har
gjennomfgart 15 dybdeintervjuer av politiansattee tilike politidistrikt.

Hovedfunnene i undersgkelsen viser at fryktkultusudbjektivt, at de politiansatte opplever at
det eksisterer en fryktkultur i politiet, og at derkulturen fremstar som et problem.
Opplevelsene av fryktkulturen er knyttet til et Ktgkapende system og en fryktskapende
ledelse. | tillegg til at de formelle faktorene rfistar som relevante, viser funnene at den
uformelle kulturen i organisasjonen ogsa har s@wirgning. Fryktkultur handler om en

kultur i politiet, hvor det er manglende ytringsfet, som bidrar til & hindre laering og



utvikling i organisasjonen. Selve begrepet, bliskrevet som noe medieskapt, overdrevent,

0g som kan misbrukes.



Engelsk sammendrag (abstract)

The subject in this paper, is the exploration efférar culture in the police force. After the act
of terror in Oslo and Utgya 22nd July 2011, thetwel in Norwegian police force
encountered a vast negative opinion. The aftermatthise terror actions lead to the Gjarv-
kommisjonen, appointed by the government and watosevaluate police efforts during the
terror act. The Commision report was concluded witthe main point of what separated
what went well and what went bad 22nd July, isdithko attitude, culture and leadership
within the police”. As an extension of this, the dizeclaimed the establishment of a fear
culture in the police, where employees of the mofarce fearing concequenses, was afraid of
saying, or doing wrongs. In the light of this, tiésar culture was something we wanted to
investigate and gain greater insight in how thisriderstood and explained in the perspective

of the police force. Which lead us to the followiagproach to the problem:

How can fear culture be described and seen in tlodige, and what does it lead to?

We came up with following four research questions:

How do police employees understand the term felture?
How do police employees understand the phenomegaorctilture?
How do police employees believe fear culture isrezged?

What consequense do police employees believe addéare can lead to?

The start point of this paper is the theory on fead fear culture, along with two
organizational perspectives, the instrumental &edrstitutional. From the presented theory,
we have drawn up empirical expectations relateduoresearch questions. To answer the
guestions, we have taken advantage of qualitatiethod, where we have carried out 15
depth interviews of police employees from four eliént police districts.

The main findings in our investigation shows thaarf culture is subjective, and police
employees sense the existence of a fear cultutteeipolice, and that this culture appears to
be a problem. The sense of the fear culture ietnio a fear creating system and leadership.
As well as the relevance of the formal factors, fthdings shows that the informal culture in
the organization also has a larger impact. Thedahure is about a culture within the police,

where the lack of freedom of speech, is obstrudiagning and growth of the organization.



The term itself, is described as something crebyeithe media, exaggerated and something to

be misused.



1. INNLEDNING

1.1 Bakgrunn for valg av tema og problemstilling

| denne oppgaven har vi valgt & ta for oss fryktkul politiet. Det er ikke et tilfeldig valgt
tema, da vi alle har bakgrunn fra politiyrket. Rigtdtur er ikke noe nytt begrep, og det er
ikke bare i forbindelse med politiet det blir beleyt Dersom en sgker pa ordet "fryktkultur”
pa internett far en ca. 11 000 treff (Kildekritikka.). | de ulike artiklene hevdes det at det er
en fryktkultur i alt fra Statoil (Helgesen & ReeQ1), Forbrukerradet (Haugan, 2013), i
sykehussektoren (Solheim, 2014), og i LO (Johammes2011), for & nevne noen.

Etter terrorhandlingene i Oslo og pa Utaya 22, ROil1, fikk kulturen i norsk politi et
voldsomt fokus. | etterkant nedsatte regjeringen j2R kommisjonen, ogsa kalt Gjarv-
kommisjonen, som skulle giennomga og trekke leerffanangrepene pa Regjeringskvartalet
og Utgya. Da kommisjonen, ledet av Alexandra Bené la frem rapporten i august 2012,
var konklusjonene sveert nedslaende for politietorfnisjonens oppfatning er at det som
grunnleggende skilte det som gikk bra fra det sikk darlig 22. juli, i hovedsak var knyttet
til holdninger, kultur og ledelse i politiet” (Gjgtkommisjonen, 2012, s. 458). Ut ifra dette
hevdet kommisjonen at det var en sammenheng medidtaren i politiet og den sviktende

beredskapen under terrorhandlingene.

Gjarv-kommisjonens viktigste anbefaling var at iede systematisk matte arbeide med &
styrke grunnleggende holdninger og kultur i padijtiknyttet til risikoerkjennelse,
giennomfgringsevne, samhandling, IKT-utnyttelse m@gultatorientert lederskap (Gjarv-
kommisjonen, 2012 s. 458). Som en fglge av 22. japporten oppnevnte Justis- og
beredskapsdepartementet i november 2012 et utedlet lav Arne Rgksund, som skulle
vurdere Politi- og lensmannsetatens ressursbruigriteringer, kompetanse, ledelse og
organisering. | juni 2013 ble utvalgets utrednitigtt politi - rustet til & mate fremtidens
utfordringer - Politianalysen” offentliggjort (Raksdutvalget, 2013).

Politianalysen konkluderte med at det er organisestrukturen i politiet som er den
viktigste arsaken til de utfordringene som norskitpstar ovenfor i dag, og ikke kultur,
holdninger og ledelse slik som Gjagrv kommisjonepgide. Politianalysen understreker at de
formelle strukturene ma endres farst, deretteendringer i atferd og andre uformelle forhold

tilpasse seg dette over tid. Gjgrv kommisjonenipdsile er av den oppfatning at det mest
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sentrale i endringsprosessen er ansattes atfemiisgnét fokuset ma flyttes fra formelle
elementer som systemer, struktur og strategier ditemenneskelige relasjoner som
samhandling og kommunikasjon, forholdet mellom nesker og handtering av spenninger,
og evnen til & samarbeide mellom mennesker (JanpB664:203 i Bjarkelo & Gundhus, In
press s. 5). P& bakgrunn av dette ser vi at da¢dningene er uenige om hvilken “medisin”
som bgr benyttes i politiet, for & lgse utfordringesom ble avdekket i forbindelse med
terrorhandlingene 22. juli 2011 (Viste, 2014, s. 6)

| januar 2012 ble det publisert en nettartikkel somhandlet pastander om at forfatter og
journalist Kjetil Stormark hadde gitt Gjgrv-komnuosgen informasjon om tre enkeltsaker, der
ledere i Oslo politidistrikt skulle ha truet undefnede som internt hadde uttalt seg kritisk om
politiets innsats 22. juli (Norsk Rikskringkastin@012). | falge Stormark hadde de
politiansatte fatt beskjed om at det kunne fa kkweeser for deres fremtidige karriere,
dersom de uttalte seg kritisk til bemanningssit@ei og politiets operasjon pa Utaya og i
Regjeringskvartalet. Disse enkeltsakene fikk Stokmigennskap til i forbindelse med
utgivelsen av boken «Da terroren rammet Norge. df@utter som rystet verden». De
politiansatte som hadde kontaktet han var reddéodglte at det var stor misngye og uro
internt i etaten og at flere politifolk vurdertestitte. Pa bakgrunn av dette hevdet Stormark at
det hadde utviklet seg en fryktkultur i politietest22. juli.

| kjglvannet av Gjarv-kommisjonens rapport ble oigsa hevdet i media at politiansatte lenge
hadde varslet om de samme forholdene som kommisjpe&te pa, uten a bli hart (NTB,
2012). Redaktgren i fagbladet Politiforum, Ole NaNortvedt uttalte at det var bred enighet
blant de politiansatte, at tidligere politidireki@agelin Killengreen burde holdes ansvarlig for
utfordringene i politiet. Mortvedt mente at Killeregn i sin tid var alt for opptatt av a
tilfredsstille sine overordnende i Justis- og bekeghsdepartementet, og at hun pa denne
maten skapte en fryktkultur blant politimesterne, det viktigste var & overholde budsjettene.

| var oppgave som omhandler fryktkultur i politiear vi valgt i & stette oss til Gjarv-
kommisjonens konklusjoner som hevder at utfordnirege norsk politi hovedsakelig dreier
seg om kultur, holdninger og ledelse. Nar kommisjoher kritiserer og peker pa utfordringer
med kulturen i politiet oppfatter vi at det blaminat er utfordringer knyttet til en eksisterende
fryktkultur en snakker om. Ut ifra var politifagigoakgrunn og medias omtale av en etablert

fryktkultur i politiet etter 22. juli. 2011, ble wnysgjerrige pa og gnsket & ta for oss dette
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dagsaktuelle temaet. Er det slik at fryktkultur kemet motebegrep som er oppkonstruert av
media, eller er dette faktisk en kultur som habkgd seg og anses som et problem i politiet?
Hva ligger eventuelt i dette og hva farer en slikidr til, var noen av spgrsmalene som fanget

var interesse. P& bakgrunn av dette valgte viefalg hovedproblemistilling:

Hvordan beskrives og oppleves fryktkultur i politieog hva fagrer den til?

For & besvare oppgavens overordnede problemstillvag vi utarbeidet falgende

forskningsspgrsmal:

o Hvordan forstar politiansatte begrepet fryktkultur?
o Hvordan forstar politiansatte fenomenet fryktkubur
o0 Hvordan mener politiansatte at fryktkulturen komrileuttrykk?

o Hvilke konsekvenser mener de politiansatte at gktKultur fgrer til?

1.2 Formal

Formalet med oppgaven er & se naermere pa begefetamenet fryktkultur i politiet, og pa
den maten skape en starre innsikt i og bevisstiedtrtemaet i politietaten. Vi gnsker a
fremskaffe mer handgripelig kunnskap om hvordaktkylturen beskrives og oppleves, samt
hva en slik kultur farer til for de politiansattg organisasjonen som helhet. For a belyse dette
gnsker vi & fa frem hvordan de politiansatte fordtdgrepet og fenomenet fryktkultur,
hvordan denne kulturen kommer til uttrykk og hvikensekvenser en slik kultur kan fare til.
For oss fremstar fenomenet som aktuelt, men sagntikliart, slik at vi gnsker & bidra til a

sette temaet pa dagsorden og frembringe mer forgkbasert kunnskap rundt det.

1.3 Teoretisk tilnerming

Teoribidragene i oppgaven tar utgangspunkt i déiaviklart & finne av eksisterende litteratur
pa frykt og fryktkultur, samt to grunnleggende sgnenfor klassisk organisasjonsteori, det
instrumentelle- og det institusjonelle perspektieerspektivene benyttes for a forklare og
forstd hva som preger menneskelig atferd og tamkiesa formell organisasjon som politiet.

Med utgangspunkt i problemstillingen har vi utadstifire forskningsspgrsmal som skal

bidra til & belyse problemstillingen. Ut ifra forskgsspgrsmalene har vi utarbeidet noen
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forventninger til funn som vi vil benytte i analyeg diskusjon av resultatene som oppgaven
bygger pa. | det fglgende vil vi kort presenterétipoganisasjonen for a gi leseren et innblikk
i hva som karakteriserer organisasjonen vi hart\éatg for oss.

1.4 Politiorganisasjonen

Politi- og lensmannsetaten omtales i denne oppgaaen politiorganisasjonen. Politiets
oppbygning og struktur kjennetegnes av et klashigkarkisk system. Der den formelle
makten og autoriteten er plassert pa toppen, mede kkommandolinjer nedover i
organisasjonen. Beslutningssystemet og strukturen foemalisert og forsterkes av
gradssystemet og uniformeringen (Skoglund & Skodjlu?012). Dette gjenspeiles ogsa i
politiets kultur der eldstemannsprinsippet er gelde, ved at den som har flest stjerner og
striper har det endelige ordet. (Garthus, 2013)s.Selv om politiorganisasjonen har en
hierarkisk oppbygning bestar den ogsa av selvbestdse og bruk av skjgnn (Finstad, 2000,
s. 274). Organisasjonsformen i sin helhet bidiaa skape en sterk korpslojalitet og et godt

samhold innad i etaten.

Den 17. februar 2015 la regjeringen frem forslagetn ny politireform - naerpolitireformen,
som skal bidra til & gi et mer fremtidsrettet odpust neerpoliti. Antall politidistrikter
reduseres til 12, men per i dag bestar politiogmsjonen av Politidirektoratet, 27
politidistrikter og 7 seerorgan, noe vi forholdersogil videre i denne oppgaven
(Politidirektoratet (POD), 2015; Politiet, 2014)olR- og lensmannsetaten har ca. 15 000

ansatte som sammen danner en enhetlig politistyrke.

Politiets overordnede mal er a fremme og befestedines rettssikkerhet, trygghet og
alminnelige velferd for gvrig, gijennom forebyggentdéndhevende og hjelpende virksomhet
(Politiloven, 1995). Det er Justis- og beredskapadementet som har det gverste ansvaret
for politiets virksomhet og som setter rammene dtatens overordnede planer, mal og
tillatelser (Politiet, 2014). Departementet haredelrt ansvaret for faglig ledelse, styring,
oppfalging og utvikling av politidistriktene og <sseganene til Politidirektoratet.
Politidirektoratet har ogsa ansvaret for faglig ikilmg, samt kultur og ledelse i hele
politiorganisasjonen (Politidirektoratet, 2012). daetementet og direktoratet utgjgr sammen
den sentrale politiledelsen. Hvert politidistritdes av en politimester som har ansvaret for
distriktets  polititieneste, budsjett og resultaterTallet pa& saksbehandlingstid,
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oppklaringsprosent, og antall kontrollerte kjgretayeksempler pa omrader hvor resultatene
blir malt. Noe som pavirker hvilke arbeidsoppgasem prioriteres, og hva som vil veere
styrende i organisasjonen. Figuren under, visepdlitiets oppbygning og organisering pr.

september 2014.

Justis- og beredskapsdepartementet

Politiots
sikkerhetsyeneste
Politidirektoratet
Kripos Politiets fellestienester
Politiets - :
utlendingsenhet Politiets IKT-tjenester
Politihegskolen Grensekommisszeren
Utrykningspolitiet Namsfogden
@kokrim Nasjonalt ID-senter
27 politidistrikt

Figur 1. Modell over politiets organisering, pr. 22.september 2014.

1.5 Avgrensninger

Denne avhandlingen handler om fryktkultur i potitieforlengelsen av dette vil vi komme inn

pa hva som preger kulturen, og det sosiale saraspillernt. Vi har ikke valgt & fokusere pa
at politiyrket er risikofylt i seg selv og at detik oppstd en frykt hos de politiansatte i
forbindelse risikofylte oppdrag, da vi anser deften en annen innfallsvinkel. | forbindelse
med oppgaven har vi gjennomfart intervjuer av polsatte i fire av landets politidistrikter, i

ett seerorgan, blant representanter for Politiete$ferbund (PF) i Politidirektoratet (POD)

og blant ansatte/forskere/professorer ved Poliskelgn (PHS).
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Pa bakgrunn av at politiet er en landsdekkende woigetig organisasjon med felles
overordnede regler, normer og verdier, vil varenfukunne si noe om oppfattelsen i
politiorganisasjonen, uten at vi har belegg for @ sle er representative for etaten som helhet.
Videre gnsker vi & papeke at man kan benytte dtd@gangsmater nar en skal studere et
fenomen, saledes vil ikke denne oppgaven gi aleitmer eller svar pa var problemstilling

som er, hvordan beskrives og oppleves fryktkuljpolitiet, og hva farer den til.

1.6 Oppgavens oppbygning og innhold
| kapittel 1 vil bakgrunn for valg av tema, problemstillingeg formalet for oppgaven bl
presentert. | dette kapittelet vil vi kort redegjdor hva vi gnsker & finne svar pa og hvordan

vi har valgt a ga frem for & besvare og belysepvablemstilling.

Kapittel 2 handler om hvilke teorier oppgaven er forankreig,forventninger om funn. Vi
tar farst for oss fryktkultur, far vi redegjar \orfde to organisasjonsteoretiske perspektivene.
Avslutningsvis presenterer vi forventninger til fupa forskningsspgrsmalene, som er utledet

fra teoribidraget.
| kapittel 3 tar vi for oss og beskriver de metoder vi har vagbruke for & fremskaffe
undersgkelsens funn. Her gar vi neermere inn p&gaegsmater, vurderinger, samt styrker og

svakheter ved valget av metode og refleksjonertrdetie.

| kapittel 4 vil resultatene av undersgkelsen bli presenterty skal belyse og gi svar pa

hovedproblemstillingen i oppgaven.

| Kapittel 5 vil vi analysere og diskutere funnene vare, kryd{gp i mot forventningene og

de teoretiske bidragene.

Kapittel 6 tar for seg oppsummering av oppgavens hovedfuamf &onklusjon far vi gjer
noen avsluttende refleksjoner, og noen ord om wadere, ikapittel 7.
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2. TEORI OG FORVENTNINGER

| dette kapittelet vil vi redegjgre for den teoskg tilnaermingen som skal bidra til & belyse
oppgavens problemstilling og forskningsspgrsmakeBer vil vi knytte noen forventninger

om funn ut fra den presenterte teorien.

2.1 Frykt- og fryktkultur

Frykt kan oppfattes som et sterkt ord, og blir ofegt inn i en kontekst, eller i forhold til
konkrete saker. Aristoteles (referert i Svendsdl72 s. 44) definerer frykt, som «en viss
falelse av ubehag eller uro fremkalt av en forisgjlom at man star foran en destruktiv eller
smertelig ulykke».

Hva vi frykter, og hvor sterkt vi frykter det, aviger av var oppfatning av verden. Hvilke
farer som finnes, og hvilke muligheter vi har fobeskytte oss mot dem. | tillegg til at frykt
betegnes som en fglelse, kan frykten ogsa veerankermessig reaksjon som knyttes til en
vurdering av at noe er farlig (Hakonsen, 2011). Bdmenneske uttrykker at det er noe en
frykter, s& viser en ofte til noe konkret. Fglelsan frykt fremkalles og oppstar ofte i
forbindelse med en spesifikk hendelse eller sitraspet kan eksempelvis dreie seg om en
trussel mot ens eget liv, helse, et vennskap stieral status (Svendsen, 2007, s. 28-46). En
frykt kan ogsa utkonkurrere en annen, ved at frykte & tape ansikt for eksempel kan veere
starre enn frykten for fysisk skade. Fryktfgleld@m veere til hjelp og gjgre oss bedre rustet
til & motsta, eller handtere det man star overifart oppsummert fremstar frykt som en
normal reaksjon pa noe som er truende eller fédikonsen, 2011).

Ut ifra dette omtales og forstar vi frykt som nadetfses- og tankemessig. Forholdet mellom
atferd og kognisjon er tett, og en kan undre sesg om tenkningen pavirker handlingen, eller
om handlingen pavirker tenkningen (Bang 2011, s8).1Met vil si at det ikke er en
automatisk sammenheng mellom pavirkning fra omgeé, og handlinger fra
enkeltindividet. | mellom her foregar det en konkslekognitiv prosess, hvor mottaker av
inntrykk fra omgivelsene tolker inntrykkene far kedhmende handler. Frykt kan ogsa
betraktes som noe spraklig med en spraklig betgd(@vendsen, 2007, s. 28-46). Eksempler
pa dette kan veere fremveksten og bruken av orgkt frstore tabloide overskrifter som
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“frykt for global oppvarming”, “frykt for fremtidehog “frykt for gkonomisk kollaps”. Dette
kan vitne om at begrepet har en stgrre kulturgfldréng i dag, enn bare for en del tiar siden.

Vi har sgkt etter begrepet fryktkultur bade i nasjoog internasjonal litteratur, men har ikke
klart & finne en vitenskapelig eller akademisk misfon, men det betyr likevel ikke at en slik
definisjon ikke finnes. Derimot var det ikke vankfged finne artikler, kronikker,
blogginnlegg, debattforum o.l., som handler om Ktkyltur”, som beskrevet innledningsvis,
men det var ingen av disse som definerte elleremsgt bruken av begrepet. | nyhetsartiklene
som handler om fryktkultur i politiet, dreier detgsblant annet om at de ansatte ikke tar & si i
fra, og ikke tar & snakke apent om problematiskkdid innad i politiet, fordi det oppleves
som karrierehemmende & si ifra om kritikkverdigentdd (Gjermundshaug & Svendsen,
2012). Under falger to eksempler pa nyhetsartiki®olitietaten har en lang vei a ga feor de
har en kultur som er preget av apenhet og lzerisgdet for resignasjon og frykt» (Knudsen,
2013). «Jeg folte meg presset til & ga». Eksipwditter Ingrid Wirrum hevder en fryktkultur

i politiet fikk hennes stattespillere til & tie...Det er veldig trist at enkeltpersoner og
grupperinger i distriktet har skapt en fryktkulsom gjar at personer ikke tar & komme med

sine meninger, verken internt eller offentlig» (gan, 2014).

| tillegg til disse nyhetsartiklene gjennomfarte mRerikes blad, sammen med Politiets
Fellesforound Romerike (PFR) i 2012, en spgrresalaise blant politiansatte i Romerike
politidistrikt, hvor de ansatte ble spurt om detsket en fryktkultur i politiet (Gjermundshaug

& Svendsen, 2012). Resultatet av undersgkelsea atsnesten sju av ti av de politiansatte
opplevde at det eksisterte en fryktkultur, hvoilde turte a snakke apent om forhold innad i
politiet av frykt for mulige konsekvenser for jololy karriere. Flere politiansatte er sitert i
artikkelen hvor de beskrev sin opplevelse av fryktken i etaten; «skal man ha karriere i
politiet, er det viktig & holde kjeft, ikke veerditsvalgt og aldri klage. Gjgr man det far man
ogsa jobber oppover i systemet. Jeg mener det skikkelig ukultur». En annen politiansatt

uttrykte at «kulturen er gjennomsyret av frykt. aldeten som finnes i politiet er ikke sunn.

Det er ingen apenhet for tilbakemeldinger» (Gjerdsiraug & Svendsen, 2012).

Undersgkelsen ble foretatt i etterkant av daveeréedby i Politiets Fellesforound Romerike,
Arild Hustad, fikk kritikk i fra ledelsen fordi hagikk ut i media og sa at politiet ikke
giennomfarte nok gvelser, og derfor var darligetst a takle en krisesituasjon som 22. juli.

2011 (Gjermundshaug, 2012; Leppergd, 2012). Hustate spgrreundersgkelsen ga et riktig
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bilde av situasjonen i Politi Norge, og at fryktkuren har oppstatt fordi politikere og ledere i
politiet er opptatt av fasadebygging, ved a giyliktrfor at de har kontroll, og alt er pa stell i
politiet. Han papekte videre at lederne i polifietmes inn i et ueerlighetssystem hvor det
stilles absolutte krav til lojalitet oppover i len). Systemet statuerer av og til noen eksempler
slik at ingen er i tvil om at en absolutt lojalitaeves, noe som bidrar til & skape en frykt som
sprer seg i organisasjonen. | faglge Hustad fareyktkulturen blant annet til
beslutningsvegring pa den maten at en man slutianédle pa eget initiativ fordi man er redd
for & gjgre noe galt. Nettopp dette er noe av lgerirkritikken som politiet fikk i kjglevannet

av terrorhandlingene 22. juli. 2011.

| etterkant av denne undersgkelsen, tok P4 Nyhetentakt med flere lokallagsledere i
Politiets Fellesforbund rundt om i landet. De béeteat de kjente seg igjen i fryktkulturen
som ble beskrevet pd Romerike (Nordnes, 2012). Bddstad og flere av de andre
lokallagslederne hevdet at de kjente til politigtessgom hadde sluttet eller sykmeldt seg, pa
grunn av fryktkulturen. P4 Nyhetene var ogsa i kéhtmed daveerende leder av Politiets
Fellesforbund, Arne Johannessen, som uttalte & dat et kjent problem, og et uttrykk for
manglende apenhet og kultur for & veere kritisklitipt Da Politidirektoratet ble informert
om funnene i undersgkelsen uttalte de at problemretikjent for dem, og at direktoratet var
av den oppfatning at det ikke eksisterte en frykthku politiet.

Aret etter at Romerikes Blad offentliggjorde sirdarsgkelse, skrev Helgeland Arbeiderblad
om en medarbeiderundersgkelse ved Helgeland psitid, som viste at politietaten sliter
med lederkulturen, og at flere ansatte er misfodnmed ledelsen (Nygaard, 2013; Bjelvin &
Eide, 2013). | undersgkelsen hadde 25 prosent andatte svart at de var helt eller delvis
uenig i at det var rom for & komme med kritiskespunkter til neermeste leder, uten a frykte
for negative konsekvenser. Tillitsmann i PoliticEgllesforbund pa Helgeland, Kristian
Hansen kommenterte saken og mente dette var empké@a en eksisterende fryktkultur i
politiet. Hansen hevdet videre at arsaken til atutiekler seg en kultur der folk er redde for &
kritisere ledelsen, henger sammen med at poliaetem hierarkisk struktur der lederen som
mottar kritikken ofte ogsd har innflytelse pa atesatvidere karriere. De negative
medieoppslagene om en eksisterende fryktkultutifi@osom nevnt over, kan bidra til & gi et
inntrykk av at store deler av politiorganisasjorengjennomsyret av frykt. Samtidig viser

resultatene av medarbeiderundersgkelsen i Pojjtiensmannsetaten i 2013 en hgy grad av
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tilfredshet med arbeidsoppgaver, arbeidsmiljg ogpetanseutnyttelse (Politidirektoratet,
2013).

Pa bakgrunn av teori og medias fokus pa fryktkufremstar det for oss som at denne
kulturen har etablert seg som en fellesnevner &sldiktede problemer ikke bare i politiet,
men ogsa i andre sektorer. Det vi snakker om hékke ngdvendigvis bare frykt, men ogsa
en utrygghet som farer til selvsensur. Usikkerhgtengstelse for at kritiske spgrsmal og
ytringer kan straffe seg, gjgr at mange finnertdejgest a tie. En sakalt "chilling” effekt som
effektivt kan stoppe apen, kritisk debatt. Noe sdhveere svaert alvorlig da det a fa tak i
kritisk informasjon er avgjgrende for at en orgasjen skal kunne leere (Bjogrkelo &
Gundhus, In press, s. 14). Som tidligere nevnt el vi at begrepet fryktkultur er

komplekst og motsetningsfylt, men i senere tid hgdpukt for & beskrive bade kulturen i
politiet og i andre organisasjoner. Pa bakgrunoaarnevnte har vi valgt & forsta fryktkultur
som et folelsesladet og udefinert begrep, som veigesikt. Videre fremstar det for oss som
at begrepet benyttes som en samlebetegnelse pédrintéer knyttet til arbeidsmiljg,

lederskap, kommunikasjon, lojalitet og makt, hvamirykter for konsekvensene ved a ytre

seg.

Fryktkultur ligger tett opptil og kan minne om bepet varsling og ytringsklima. Varsling er
en situasjon der et «tidligere eller naveerende rosgajonsmedlem som har veert vitne til
forseelser (ulovlige, uetiske eller kritikkverdigendlinger) pa arbeidsplassen varsler om
dette til personer eller instanser som har muligiied endre pa forholdet» (Matthiesen,
Bjorkelo & Birkeland Nielsen, 2008, s. 8 refereiit Near & Miceli, 1985, p.4). Det er
arbeidsmiljgloven som regulerer den ansattes iteitvarsle og samt at bestemmelsene skal
bidra til & styrke den reelle vytringsfriheten tilerd enkelte pa& arbeidsplassen
(Arbeidsmiljgloven, 2005). Ytringsklima handler amuligheten for & si ifra om bekymringer
til leder og kollega uten & bli straffet for detry@stad, 2010, s. 37). Ytringsklimaet vil saledes
ha betydning for hvor lett eller vanskelig det ea@®pp, eller varsle om kritikkverdige forhold

pa arbeidsplassen.

| forbindelse med varsling og ytringsfrihet i pait har tillitsvalgt Kai Nygard uttalt til Norsk
Tjenestemannslag (NTL) at han kjenner til saker gelitiansatte ikke har varslet om
kritikkverdige forhold, fordi de frykter at lederekal reagere negativt, og pa grunn av det kan

skape problemer for den enkelte (Hakonsen, 201iler¢ hevdet Nygard at Spesialenheten
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for politisaker er en av arsakene til at de paisitte ikke varsler, fordi veien fra varsling og
til straffesak hos Spesialenheten fremstar som Kwé av forklaringen pa dette kan veere at
de politiansatte med sin sterke yrkesidentitetifater det med skam og straff a bli anmeldt til
Spesialenheten (Wathne, 2012). En annen medvirkiaktier kan veere at enkeltpersoner blir
holdt ansvarlig, noe som farer til et sterkt indfekus og et svakt system fokus. En praksis
som ogsa kan bidra til & hemme organisatorisk fpdrpolitiet fordi en plasserer ansvaret pa
enkeltindividet i stedet for & ta kollektivt ansv@enne situasjonen i seg selv skaper en
vanskelig avveining for de som vurderer a varsieptsat det legger et ubehagelig press pa de
som allerede har varslet (Hakonsen, 2014). Nareapdlitiansatte observerer dette kan det
skapes en signaleffekt som bidrar til at det skamesgyere terskel for varsling. Nar det
gjelder ytringsfrineten i politiet viser en undekelse gjennomfart i 2014 av InFact pa vegne
av Oslo redaktgrforening, at to av tre mellomledepolitiet i Oslo og Akershus hevder
kravet til lojalitet overfor arbeidsgiver fgrer it de vegrer seg for & delta i den offentlige
debatten (Norsk Redaktgrforening (Nored), 20143levé | undersgkelsen svarte 72 prosent at
de opplever at kravet til lojalitet i politiet ststerkere enn ytringsfriheten.

Det fremstar derfor som at lojalitetstankegangefrygen for de ubehagelige konsekvensene
av a ytre seg i politiet, bidrar til & legge begieger pa den enkeltes ytringsfrinet. Noe som
igjen kan hindre en apen og fri meningsutvekslimgriman ikke deler informasjon, kunnskap

og erfaringer, som igjen vil kunne svekke kvaliteiedet videre arbeidet (Norsk lektorlag,

2013).

Pa bakgrunn av overnevnte teori legger vi til griilmienne oppgaven at frykten er en sterk,
fysisk og mental opplevelse, som er subjektiv dgasijonsbetinget som bade kan vaere noe
kognitivt og emosjonelt. Pa den ene siden knyttdrykten til tanker og redsel for a bli utsatt
for sanksjoner dersom en ikke gjgr det som formetlere eller regler og strukturer forventer.
Mens pa den andre siden knytter vi frykten til fild¢Isesmessige av a bryte med de uformelle
normene og verdiene i organisasjonen. Nar vi ivitigre snakker om en fryktkultur opplever
vi som nevnt tidligere at det er et fglelsesladgtudefinert begrep, som vekker oppsikt og
som benyttes som en samlebetegnelse pa utfordrimgtet til arbeidsmiljg, lederskap,
kommunikasjon, lojalitet og makt, hvor man frykfer konsekvensene ved a ytre seg. Det har
veert utfordrende & fa tak i forskningsbasert kuapskm fryktkultur, samt at tematikken
fremstar som vanskelig. Vi har i denne oppgavenfodevalgt & fokusere pa de to

organisatoriske perspektivene, det instrumentejlelet institusjonelle. Vi vil benytte oss av
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vart utvalg av teori om frykt og fryktkultur som bakteppe videre i oppgaven. Vi vil na

redegjare for de to organisasjonsteoretiske petiseie.

2.2 Organisasjonsteoretiske perspektiver

Som nevnt tidligere har vi i tillegg til teori omyktkultur valgt & ta utgangspunkt i to ulike
organisasjonsteoretiske perspektiver, det instriaeilenog det institusjonelle. Hvert av
perspektivene inneholder noen grunnleggende ftinegéir og antakelser om virkeligheten,
og har ulikt syn og tilnaerminger pa organisasjdi@hristensen, Laegreid, Roness & Ravik,
2009). Perspektivene vil kunne hjelpe oss til &esstemte sider og kjennetegn ved fenomenet
fryktkultur. De vil bade hver for seg, og i fellé&s®, kunne bidra til & gi oss en ramme for a
forsta og forklare de politiansattes beskrivelsgropplevelser av fryktkultur, og hva en slik
kultur farer til.

2.2.1 Det instrumentelle perspektivet

Det instrumentelle perspektivet har en rasjondhagrming til organisasjoner og deres
virkemate. Den grunnleggende antakelsen er at Mgaserganisasjoner og deres ansatte som
verktay eller instrumenter for effektiv maloppna&el€hristensen et al., 2009). En offentlig
organisasjon som politiet har et klart malfokus,bdig innenfor et instrumentelt syn sett pa
som et verktgy for & oppna ulike mal som blir reggmm viktige i samfunnet. Dette kan for
eksempel veere & oppklare, hindre og forebygge lmitbrPolitiet har et klart malfokus og
malene blir sett p4 som spesifikke og konkrete hedelsen benytter organisasjonen som et
middel for & nd de gitte mal, pA en mest mulig keffe mate. Malene pavirker igjen
handlingsrommet til medlemmene, og virker styrepéederes atferd. Innenfor dette synet er
organisasjonen bygd opp etter en formell hierarksstuktur, som kommer til uttrykk
igiennom nedtegnede organisasjonskart, stillingikser, strategier og prosedyrer, samt

rutiner, lover og regler.

Ut ifra et instrumentelt perspektiv sees «styrileglelse og endring pad som bade gnskelig,
ngdvendig og mulig» (Blindheim & Rgvik 2011, s. L12nnenfor det instrumentelle
perspektivet kan de verdiene som organisasjona¥eng ansatte hevder at man er opptatt av
og handler ut ifra kalles forfektede eller uttatexdier, i falge Argyris og Schén (Sortland &
Einarsen, 2000) (referert i Bjgrkelo & Gundhus,press, s. 9). Dette er verdier som er

nedtegnet i strategier, visjoner og mal for orgasjsnen, men som en i praksis kanskje ikke

21



benytter i sa stor grad. Politiets medarbeiderjoliatt ble lansert i 2014, som en direkte
oppfalging etter 22. juli, og Gjgrv-kommisjonengikk av kultur, ledelse og holdninger, som
nevnt tidligere. Denne medarbeiderplattformen imhgdr eksempler pa uttalte verdier og mal
som skal veere veiledende for alle ansatte i pajjéinisasjonen (Politihggskolen, 2014).
Verdiene i den nye plattformen er; «Jeg er modigdeg viser respekt», «Jeg er
helhetsorientert», og «Jeg er tett pa». | tillekgl $edere i politiet «Sette retning og drive
endring», «Skape resultater i samhandling med andog «Motivere og utvikle

medarbeidere».

Innenfor et instrumentelt syn, er organisasjongstinen bygget opp etter de verktgyene man
mener gir best maloppnaelse og bidrar til & fordetgndighet og ansvar, samt
arbeidsoppgaver og posisjoner. Dette er igjen néed pavirke og legge klare fgringer for
organisasjonsmedlemmenes beslutningsadferd, hvenkao fatte de ulike beslutningene, og
hva som legges til grunn for selve beslutningenri€tdnsen et al., 2009). Den formelle
strukturen er upersonlig fordi den baserer segygélige forventninger knyttet til de ulike
posisjonene og rollene i organisasjonen, og dett@nsaes pa som brikker i organisasjonen
(Christensen et al., 2009, s. 34). Dette kan ogsd sammenheng med filosofen Habermas
sin teori, (Scheel, 2005) der han deler inn det enoel samfunnet i en livsverden og en
systemverden. | systemverden blir forholdet i nmmallanenneskene upersonlige, og
handlingene til menneskene formelle og fremmedgjpen blir styrt av gkonomiske og
byrakratiske prinsipper, der det blir benyttet &wée styringsmidler, som makt og regler.
Fornuften som rar i denne verden er den kognitisgriimentelle. Det vil si at man legger til
grunn oppfatninger og tanker, og utelukker det |§@lemessige. Atferden til menneskene
baserer seg pa instrumentelle handlinger, og erkuarhensyn til de tekniske reglene. |
politiorganisasjonene kan dette for eksempel kontieittrykk igiennom standardiserte

operasjonsprosedyrer (SOP).

Den underliggende handlingslogikken innenfor etrumeentelt syn er konsekvenslogikk,
hvor det forventes at politiorganisasjonen og dammsatte handler formalsrasjonelt ut ifra en
mal-middel tankegang (Christensen et al., 20096%. Med dette menes at ledere og ansatte
evner og benytter seg av rasjonell kalkulasjon, atdde vurderer konsekvensene av
virkemidler og de alternativer de har til radigHet, deretter bevisst velge den Igsningen som
gir best maloppnaelse. Dette utelater likevel ikka@let kan eksistere begrensninger. Simon

(referert i Christensen et al., 2009) hevder i feirskning at mennesker har en begrenset
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rasjonalitet, noe som betyr at man pa grunn awearide begrenset kognitiv kapasitet ikke
evner & ha fullstendig kjennskap til alle lgsninger konsekvenser. | organisasjoner der
utfordringene er komplekse og malene er uklareprisistente og ustabile, kan det ogsa
eksistere en begrenset rasjonalitet. Dette innebagreorganisasjonen har ufullstendig
informasjon om alternativer og konsekvenser, ogs@@me mate ma velge det alternativet
som gir god nok, eller tilfredsstillende grad aviop@dnaelse. Det at den ansatte ikke sitter
med den fulle og hele oversikten, medfarer ikkevemdigvis at de handler irrasjonelt, men at

hver enkelt velger den Igsningen som gir en tistilende grad av maloppnaelse.

Til de ulike rollene og posisjonene i organisasjore det knyttet forventninger til at normene
for hva som er riktig etterleves (Christensen 2809, s. 123). | en hierarkisk organisasjon
som politiet er handlingsrommet i tilknytning ti€ dilike rollene og posisjonene bundet opp i
klare regler og prosedyrer. En leder i politiet kdrifra gradssystemet utave makt ved a spille
pa uttalte forventninger, regler og strukturer ggden maten pavirke sitt eget eller andres
handlingsrom i organisasjonen (Alminnelig tjenast&iuks for politiet, (Politiinstruksen)
1990). De politiansatte har en medbestemmelsesneth, denne begrenses gjennom
arbeidsgivers og leders styringsrett (Kommunal- mgderniseringsdepartementet, 2015).
Styringsretten er arbeidsgivers rett til & lededéte og kontrollere arbeidet, samt retten til &
innga og avslutte arbeidsavtaler (Einarsen & Peer2007, s. 27). | tillegg til styringsretten
har arbeidsgivere og ledere ogsa en viss omsokgspiverfor sine arbeidstakere
(Arbeidsmiljgloven, 2005, § 4-1). Omsorgsplikterden plikt arbeidsgiver har til & "beskytte

den ansattes helse, trivsel og verdighet til entidé(Einarsen & Pedersen, 2007, s. 27).

| en organisasjon som politiet vil ogsa inndelingrader og stillingsnivaer, der overordnede
kan kommandere, instruere eller beordre en undeedrda en disiplinerende effekt pa de
ansatte (Christensen et al., 2009, s. 43). Dersoansatt argumenterer for sine egne private
mal og interesser, vil dette kunne komme i konflikted lederen som styrer etter
organisasjonens mal. Lederen kan da sanksjoneraigmstket atferd som er i konflikt med
maloppnéaelsen. P& bakgrunn av dette vil en haesfieykt for & kritisere sin naermeste
overordnede, eller & bryte med den antatt forvenieghliteten - fordi dette perspektivet
bygger pa strenge hierarkiske regler, og storitejabppover i systemet. | tillegg er hierarkiet
i en byrakratisk organisasjon gjerne knyttet opp etdkarrieresystem, hvor det kan veere i de
ansattes egeninteresse og handle i samsvar maatrdelle normene om de gnsker a stige i

gradene. Man kan fa opprykk eller andre ettertdéteoppgaver, pa bakgrunn av
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kvalifikasjoner og prestasjoner. En kritiker av sigermeste overordnede, vil sannsynligvis

spolere muligheter i et slikt karrieresystem (Clensen et al., 2009).

Innenfor det instrumentelle lederskapet er defigifitha klare mal og innsikt i virkemidler og
effekter. For & klare dette vil det veere veseritltdstrebe a laere av erfaring, men likevel ogsa
ha evnen til & fA underordnende aktarer til a jofiived na de felles malene. Leering og
utvikling fremstar som viktig i norsk arbeidsliv dgpenhold til Arbeidsmiljgloven (2005, §4-
2) er det et krav om at det skal legges til retteat en arbeidstaker leerer og utvikler seg, samt
at de gis rett til selvbestemmelse, faglig ans\gamedvirkning. Organisasjonslaering ansees
som viktig for en organisasjon for & oppna de gkaske og mellommenneskelige
resultatene en gnsker (Henriksen, 2014, s. 8 refelteEasterby-Smith, Antonacopoulou,
Simm & Lyles, 2004).

Samfunnet og kriminalitetsbildet er stadig i endring derfor ma kompetansesituasjonen i
politiet utvikles i takt med dette. Politiets roll&kunnskapssamfunnet viktig, og i rapporten
“Politiet mot 2020” er det nedtegnet at «kunnskagslt politiarbeid skal omfatte hele
politiorganisasjonen og danne grunnlag for prioiriger, fokusomrader og strategier pa kort
og lang sikt» (Politidirektoratet, 2008b, s. 7).rD@aglige kompetanseutviklingen i politiet,
skjer ved at kollegaer utveksler erfaringer og euirtjer, og er derfor sveert viktig (Justis- og
beredskapsdepartementet, 2004-2005, s. 101). #emle er en av de stgrste utfordringene &
skape et apent miljg, samt en vilje til utvikling &ering. De beste tiltakene og Igsningene
fremkommer nar ledere og ansatte pa de ulike n&vaepolitiet samarbeider om a finne
mulige alternativer (Justis- og beredskapsdeparshes. 101). Nar det gjelder politiet kom
blant annet Gjarv-kommisjonen til den konklusjonainpolitiet viser liten vilje til & ta leerdom
av egne gvelser og feil, og etaten preges av ek lsgangsevne, som igjen vil pavirke
organisasjonens potensiale for utvikling (Henriks@014, s. 8). Dette underbygges av
funnene i en oppgave med temaet politiet som emnider organisasjon, som viser at
«ressursmangel, kultur og holdninger, og lederetis pavirker organisasjonens laering og
hvorvidt en lykkes med endring i organisasjonener(itksen, 2014, s. 6). Studien fremhever
ogsa, at skal politiet lykkes med a endre orgajusas, bar den utvikles til & bli en leerende

organisasjon farst.

Det er ledelsen som har mest makt til & prege dsgajonen med sine

virkelighetsdefinisjoner, og er derfor de viktigstaulturskaperne og kulturbeererne i
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organisasjonen (Bang 2011, s. 80). Lederne pavigepreger kulturen med hva de retter
oppmerksomheten mot, og kontrollerer, samt hvodiareagerer pa kritiske hendelser (Viste
2014, s. 23). Séledes fremstar det en leder siegjsg som normgivende med en stor
symbolsk verdi. | falge Ekman (2004) er det viktig ledelsen forstar at kultur er

fundamentalt, og at de sender ut signaler som k@&vkulturen ut ifra hva som belgnnes og
ikke. Det antas at en sterk kultur som i politieker positivt p& menneskers motivasjon, og at
en felles kultur bidrar til samhgrighet og ansveerfor organisasjonen. En leder som legger
til rette for en kultur preget av apenhet, medvingnog kunnskapsdeling vil ogsa bidra til &

legge til rette for et godt arbeidsmiljg. Innenfiet instrumentelle perspektivet er synet pa
ledelse derfor i all hovedsak sammenfallende mgdhst og handler om & utnytte seg av de
hierarkiske virkemidlene innenfor dette perspektiieroblemlgsningen er toppstyrt (top-

down) og ledelsen er sentral i forhold til de m&ibste valgene som gjares.

Det finnes to varianter av det instrumentelle peksipet, henholdsvis forhandlingsvarianten,
og den hierarkiske varianten (Christensen et &Q92 | forhandlingsvarianten oppfattes

organisasjonen som bestdende av ulike posisjonerumdgeravdelinger, som kan ha

motstridende interesser, mal og kunnskaper. Inggarer evner a oppna sine mal eller ivareta
sine interesser pa egen hand, slik at utfalletfreinstd som et resultat av tautrekking og
forhandlingsprosesser i mellom aktgrene. Atferd Kerfor bli preget av kompromiss og

fremsta som uforutsigbare (Christensen et al., 280934). | den hierarkiske varianten

vektlegges mal og kunnskap om mal-middel-sammerdrengs ledelsen i politiet eller hos

politikerne som politiorganisasjonen er et redskap Det forutsettes at ledelsen har full

kontroll over hvilke mal som skal naes, og hvilkantlinger organisasjonen ma gjennomfgre
for & na disse malene. Her har ledelsen mulighiténbenytte seg av makt for & na malene
(Christensen et al., 2009, s. 34). Denne variaséepa politiet som en enhetlig organisasjon.
Ut ifra det overnevnte anses politiet & veere enringentell organisasjon gjennom sin

hierarkiske og ordredrevne oppbygning, og sin fredgnde instrumentelle styring og

lederskapsatferd (Bystram, 2014, s. 15).

| det instrumentelle perspektivet er ledelsen adplen opptatt av a styre og kontrollere
organisasjonen. Det vil veere neerliggende a trgp aher detaljert styring og kontroll fra
ledelsesniva og nedover i organisasjonen, jo mirthkadlingsrom skulle en tro at de
politiansatte opplever & fa. | falge Hellesg-Knot$2013) er det ikke alltid slik. Resultatene

hennes viser at de politiansatte i begrenset gryplever & veere styrt av ledere, og
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beslutninger som er tatt hgyere opp i politiorgasjsnen. De oppgir & ha rom til & prioritere
ut fra egne vurderinger, og det de prioriterer estrpavirket av egne interesser. Funnene
viser ogsa at «nar de politiansatte prioriterefrategne risikooppfatninger, vektlegger de
hvor store konsekvenser en hendelse kan ha, messrd®ort fra hvor sannsynlig det er at
konsekvensene vil skje» (Hellesg-Knutsen, 2018j-¢i). Dette kan tyde pa at selv om de
politiansatte er en del av en instrumentell orgas) som er rigid og regelstyrt, opplever de
a ha et stort handlingsrom - noe som det instihedje perspektivet kan bidra til & forklare.

2.2.2 Det institusjonelle perspektivet

Det institusjonelle perspektivet vektlegger at migasjoner utvikler egne uformelle regler,

verdier, normer og strukturer, som gjor at disseé ka selvstendig innflytelse pa

beslutningsatferden, og at de ikke tilpasser safieskle styringssignaler like lett som

innenfor et instrumentelt syn (Christensen et a009). Lederskap i det institusjonelle

perspektivet er sentralt, og har pa mange matévdsit rolle i organisasjonen (Christensen et
al., 2009, s. 65). Pa den ene siden skal lederskapge for & utvikle og beskytte de etablerte
normene og verdiene, samt at organisasjonen dinvesfor tradisjonelle rammebetingelser.
A utave ledelse handler her om & samhandle, inw®leg motivere de ansatte til & jobbe for &
na organisasjonens felles mal, samt sgrge forginisasjonens medlemmer handler i trad
med institusjonaliserte normer og verdier (Arn@@13, s. 60). Innenfor dette perspektivet

utaves ledelse ikke bare av formelle ledere, ma@ ag de uformelle lederne.

De uformelle reglene vil utvikle og endre seg giacdiom en fglge av bade et indre og ytre
press (Christensen et al., 2009, s. 52-59). Indesspforbindes ofte med de uformelle
normene og verdiene de ansatte bringer med seigoimganisasjonen. Dette handler om trekk
fra deres sosiale bakgrunn eller utdanning. Inned&dite synet vil derfor de politiansatte
fremsta som den viktigste pavirkningskilden til angsasjonsmedlemmene sin atferd. Ytre
press kobles ofte til press fra eksterne samarpaitieere som organisasjonen samhandler tett
med eller er seerlig avhengig av. Dette vil ha beityg for de institusjonelle trekkene som
utvikler seg i organisasjonen. Nar organisasjomadyjs utvikler uformelle normer og verdier

i tillegg til de formelle, star man ovenfor en iissjonaliseringsprosess. Dette er noe som Vil
pavirke de ansatte til & handle ut ifra egne erfi, og hva som anses som passende i den
enkelte situasjonen. P& denne maten fatter mamikkigendigvis beslutninger rasjonelt, eller

ut i fra interesser eller mulige konsekvenser. ldoen oppfattes som akseptert og rimelig i
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organisasjonen, eller fra dens omgivelser, vil vetygende for valgene ved at man tar etter og
leerer av tidligere ansatte. Dette kan gjgre orgajosien mer kompleks og mindre
tilpasningsdyktig ovenfor nye krav, men den tilf@@ysa nye kvaliteter som bidrar til bedre
oppgavelgsning og sterkere sosialt felleskap inthristensen et al., 2009, s. 52-54). Ved
hjelp av handlingsregler som baserer seg pa kilkunermer vil man knytte situasjoner man
star ovenfor sammen med identiteter eller rolleet Bentrale i prosessen blir da farst a
kartlegge hvilken situasjon man er i og hvilkenleaihan skal fylle, for deretter & avklare
hvilke forpliktelser som ligger i rollen ut i fraed gitte situasjonen. Pa denne maten kan man
si at det utvikles en "moralsk ramme" for hva sames som passende atferd, ofte beskrevet
som "korpsand". Dette bidrar ogsa til at det skamimgelser for felles verdier og gjensidig
tillitt i organisasjonen (Christensen et al., 2008, 52-56). | folge teorien om
institusjonalisering bidrar enighet, standardisgrog formalisering av praksiser til mindre
konflikter, usikkerhet og tvetydighet om hvem sokalsgjgre hva og hvordan. P& denne
maten blir det ogsa mindre behov for & benytte aedncitamenter eller tvang for & fa de
ansatte til a falge reglene.

Handlinger som gjentas over tid, blir etter hvatt for gitt og tillagt den samme meningen av
den som utfgrer den, og av andre i organisasjddeyanisasjonens atferd kan derfor lett bli
stiavhengig, som betyr at valg blir pavirket avligjdre regler, handlinger og erfaringer.
Handlingene oppfattes som "naturlige" og legitis@mt at ingen stiller spgrsmal ved det som
blir gjort. Denne stiavhengigheten skaper en fown gtabilitet og retning innenfor de
gjeldene uformelle normene og verdiene, som bitlrat organisasjonens medlemmer lettere
forstar hvilke kulturelle rammer som gjelder og hs@m blir ansett som passende atferd
(Christensen et al., 2009).

Studier av rekrutteringsprosesser i politiet visdr prosessene favoriserer likhet med
naveerende ledelse som i var kontekst vil kunne dietiyan ansetter de som stiller fa spagrsmal
og ikke tar & veere kritiske (Bgrstad & Johansed02Carlsen, 2014). P& denne maten kan
det a tie fremsta som et rekrutteringskriteriuneg selv, noe som vil kunne hindre laering og
utvikling i organisasjonen. | falge Bang (2011)det ofte lederne som star for rekrutteringen
av nyansatte, noe som gir de muligheten til & éamgmtrsoner med bestemte verdier som
passer inn i kulturen de gnsker & skape eller kegsts Rekrutteres derimot ledere eksternt,
kan organisasjonen fa nye impulser inn som karahidlkritiske vurderinger og endring av

kulturen (Viste 2014, s. 24). Nyansatte ma oftgehgom en sosialiseringsprosess der kultur
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er en av de farste typer leering, sammen med laaingrganisasjonens verdier og mal
(Bjorkelo, 2014, s. 136). | en undersgkelse av rosgajonskulturen i beredsskapstroppen
viste funnene at laering og inntreden som nyansastor grad tok form av formalisert
mesterlaere hvor en erfaren kollega stod for opplgeri (Glomseth, 2002 referert i Bjgrkelo,
2014, s. 149). Dette kan tyde pa at mesterleeremigcunnleggende leeremodellen i politiet,
og at det fremstar som viktigetevemsom sier noe enhva som blir sagt (Bjgrkelo &
Gundhus, In press, s. 13).

En erfaren kollega er i denne oppgaven et eksepigpean uformell leder, en mentor og en
rollemodell, og fremstar som en mesterleerer sondrabitil & viderefgre og internalisere
gnsket kultur hos nyansatte. En uformell leder litipp har bade innflytelse, pavirkning og
makt, og kan derfor ha stor betydning internt iamigasjonen (Bg, Larsen, Svartas & Grindal,
2013). Van Maanen og Schein (1979) beskriver osgdorisk sosialisering som «maten et
individ blir undervist og lserer hvilken oppferselons er vanlig og @nskelig i
arbeidssituasjonen, og hvilken som ikke er det»dddswkelser har vist at ansatte danner
kollegafellesskap hvor de utvikler en praksis famkskapsutvikling og spredning (Orr,
(1990), referert i Nyeng og Wennes, 2006). | gjenneamhandling med hverandre deles
ideer og erfaringer, noe som ogsa bidrar til & foden enkeltes identitet og egenfalelse. Det
er de hverdagslige historiene og fortellingene, $oemstar som de viktigste arenaene for
kunnskapsdeling og leering i felleskapet (Brown agdd1991 og Wenger 1998) (referert i
Nyeng og Wennes, 2006).

Det institusjonelle perspektivet kan videre deles i to varianter, kulturperspektivet og
myteperspektivet (Christensen et al., 2009). Ilkkpkrspektivet er en opptatt av de uformelle
normene og verdiene som har etablert seg intesrganisasjonen over tid, og hvordan disse
institusjonaliseres hos de ansatte som omtalt ober.uformelle verdiene og normene
forbindes ofte med organisasjonens kultur som giningslinjer for hvilke verdier som
gjelder i praksis, og som gradvis tilpasser segerat ytre press (Christensen et al., 2009).
Verdiene som i praksis styrer de ansatte handliogeatferd kan kalles for bruksverdier, i
falge Argyris og Schon (Sortland & Einarsen, (20@4grert i Bjgrkelo & Gundhus, In press,
s. 9). | det institusjonelle perspektivet er kulhoe en institusjorer, noe som star i sterk
kontrast til det instrumentelle perspektivet, desérming til kultur er noe organisasjoniear

- 0g som bevisst kan formes og manipuleres (ViXigé4).
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Organisasjonskulturen kan veere «bade sterk og shakkan veere formell og uformell, og
den kan veere funksjonell og dysfunksjonell» (Stakn2012, s. 32). En kan snakke om bade
gode og darlige kulturer, alt ettersom hvem marr.sPeganisasjonskultur er i falge Bang
(2011) de sett av felles verdier, normer og viddeditsoppfatninger som utvikler seg i en
organisasjon nar medlemmene samhandler med hveraodr omgivelsene. Denne
definisjonen inneholder faktorene normer, verdigr rkelighetsoppfatninger som Bang
betegner som kjerneelementene i organisasjonskualtiwerdiene forteller noe om hva som
oppfattes som viktig, verdifullt og som etterstrebdNormene legger retningslinjer for
holdninger, oppfarsel og handlinger, mens virkedigbppfatningene bidrar til & skape

forstaelse for hva som er sant og usant (Bang 20123).

| politiorganisasjonen eksisterer det i fglge Jotemsen (2013) flere ulike kulturer.
Politikultur blir av Johannessen (2013, s. 29) mafi som: “De komplekse og dynamiske
organisasjonsprosesser som utgjgr den hverdagpligisis som foregar helt konkret i
politiorganisasjonen. Politiets organisasjonskuurmed andre ord mater & handle, tenke,
snakke og utgve arbeid pa i politiorganisasjondpdlitikulturen blir ogsa beskrevet i
Direktoratet for forvaltning og IKT sin evalueringpport av POD, hvor flere informanter
karakteriserer den som konservativ, samtidig som kda framsta som litt “selvrettferdig”,
noe som kommer til syne igjennom ansvarsfraskrévelg tanken om at andre har “skylda”
(Direktoratet for forvaltning og IKT (Difi), 2013/3. 37). Rapporten peker videre pa at dette i

kombinasjon med en svak kultur for kritikk ma tasghvor om man skal fa til endring.

Politi- og lensmannsetaten har i gjennom mangehdklet en sterk organisasjonskultur eller
“tette samfunn”, som det kan knyttes bade fordetpulemper til (Christensen et al., 2009, s.
70). Tilhengerne av en sterk kultur hevder oftanatitusjonelle eller kulturelle trekk ved
offentlige organisasjoner, bidrar til at organisasin blir verdsatt og sees pa som viktig i
samfunnet. Sterke institusjonelle trekk kan ogsénterne effekter som bidrar til & skape en
positiv kultur. For de politiansatte kan det & vamedlem av en organisasjon som har en klar
misjon, hvor de ansatte opplever & ha meningsbpegaver og far brukt evnene sine, bidra
til utvikling bade for den enkelte og for organiga®n. Pa en annen side er faren, og da ogsa
ulempen med en sterk kultur, at organisasjon bliriinadvendt og rigid (Christensen et al.,
2009, s. 71). Organisasjonskulturen kan pa dennermgees pa som noe som "sitter i
veggene”, og som de ansatte gradvis tilegner sggsasialiseres inn i etter en tid i

organisasjonen (Christensen et al., 2009, s. 53).
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Som nevnt i teorien om det instrumentelle perspektdeler Habermas (Scheel, 2005) det
moderne samfunnet inn i en livsverden og en systeden. Livsverden omtales som den

verdenen mennesket lever og befinner seg i, hvdilegmer seg en grunnleggende forstaelse
giennom kultur og sprak. Denne verdenen gir mereteskngdvendig grunnlag for a kunne

orientere seg i tilveerelsen og skape forstaelseleré¢i skjer menneskelig handling i en

gjensidig forstaelse med ulike samtalepartner&usmskapen om det kognitive, det moralske
og de faglelsesmessige uttrykkene tilegnes i derarden. Dette betyr at handlinger i det

institusjonelle perspektivet er basert pd noe nmer leare tanker og oppfatninger, og vil i

tillegg ogsa handle om falelser og eksisterendeneomer bade kultur og historie vil veere

viktige faktorer.

| tillegg til kulturperspektivet innenfor det inBisjonelle syner, er myteperspektivet er en
opptatt av de normer og verdier som finnes i org@s)onens institusjonelle omgivelser og
hvordan disse pavirker organisasjonen (Christensénal., 2009, s. 76). Innenfor
organisasjonsteori er myter sosialt skapte normemgivelsene som ofte forbindes med
organisasjonsideer og ytre press fra omgivelsenggi@lsene har ofte konstruert normer og
oppskrifter pa hvordan organisasjonen bgr drivesitigrmes for & framsta som effektive.
Hvis organisasjonen fremstar som effektivitetsagenvil den lettere oppna legitimitet og
aksept fra omgivelsene. Organisasjonen oppndegtjlaksept fra omgivelsene ved & framsta
som moderne og tidsriktig, noe som organisasjoran dppna ved a leve opp til vestlige
modernitetsnormer som krever rasjonalitet, frantslog fornyelse. Normene kommer til
uttrykk giennom ideer og oppskrifter pa hvordanitletg organisasjoner bgr struktureres og

hvilke prosedyrer som bgr gjelde.

De generelle ideene sammen med det tidsriktigekéstpleder ofte til at myter kan sees pa
som moter, noe som “alle” offentlige organisasjohar i en tidsperiode inntil de gar av
moten og erstattes med nye. Mytene kan her fresmtaforfektede eller uttalte verdier som
omtalt i det instrumentelle perspektivet (SortlafadEinarsen, 2000) (referert i Bjgrkelo &

Gundhus, In press, s. 9). Videre i oppgaven vilngi ga over til & presentere noen

forventninger til funn ut ifra forskningsspgrsmaerare.
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2.3 Forventninger

Vi vil pa bakgrunn av presentert teori, knytte nderventninger til funn ut ifra vare fire
forskningssparsmal, som tar for seg hvordan deipogiatte forstar begrepet og fenomenet
fryktkultur, hvordan denne kulturen kommer til yik, og hvilke konsekvenser en slik kultur

kan fare til.

Ut ifra teori om frykt og fryktkultur forventes dat frykten knyttes til en er en sterk, fysisk og
mental opplevelse, som er subjektiv og situasjairsipet som bade kan veere noe kognitivt og
emosjonelt. Videre forventes det at begrepet frdmsiom udefinert, fglelsesladet og
medieskapt, og noe som benyttes som en samlebktegpa utfordringer knyttet til
arbeidsmiljg, lederskap, kommunikasjon, lojaliteg amakt, hvor man frykter for

konsekvensene ved a ytre seg.

En annen forventning som tar utgangspunkt i teasimndet instrumentelle perspektivet, hvor
den formelle hierarkiske organisasjonsstrukturearHgdelsen er sentral og har mye makt,
kan frykten knyttes til en tanke eller redsel foblautsatt for konsekvenser eller sanksjoner
fra ledelsen. Konsekvensene eller sanksjonene koraom en direkte fglge av hva en sier
eller gjer, og som ikke er i trad med de forme#iglene. Dette kan fgre til at det fremstar som
tryggest a tie og kun handle ut ifra gitte insterikeg formelle regler, noe som forventes a

kunne hindre kunnskapsdeling og utvikling.

Innenfor det institusjonelle perspektivet, hvor dskt ligger pa de uformelle normene og

verdiene som forbindes med organisasjonens kuitoventes det at frykten knyttes til de

uformelle lederne. | tillegg konsekvensene av deébmyed de uformelle normene og verdiene i
organisasjonen. | forlengelsen av dette, forvede&sat de politiansatte er redd for & bli utstatt
av den sosiale gruppen, dersom de sier eller gygrsom bryter med de uskrevne reglene.
Noe som igjen kan fare til at de ansatte vil stretver a innrette seg, og falge de uformelle og
aksepterte normene for hva som anses som pasderde bdenne prosessen forventes det at

de ansatte kan fale usikkerhet og utrygghet sonpRairke trivsel og arbeidsmilja.

2.3.1 Problemstilling og forskningsspgrsmal
| dette kapittelet har vi presentert et utdrag @erit som skal bidra til & belyse

problemstillingen og forskningsspgrsmalene vareb&&runn av teorien som presentert i
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dette kapittelet fremstar det som at fryktkultur eéablert seg som en kultur i politiet som
ansees som et problem fordi politiansatte er redckdnsekvensene av a si eller gjare noe
feil. Begrepet og fenomenet fremstar som bade keksplog medieskapt for oss, og det
virker ikke som at noen har valgt & ga inn i poliganisasjonen for & fremskaffe mer
handgripelig kunnskap om hva dette egentlig hanalter Temaet virket pa den maten urart,
noe som bidro til at vi gnsket & se neermere panienet. Pa bakgrunn av dette utarbeidet vi

falgende problemstilling som nevnt innledningsvigpgaven:

Hvordan beskrives og oppleves fryktkultur i politieog hva fgrer den til?

For & fa belyse problemstillingen pa best mulig enattarbeidet vi falgende tre

forskningsspgrsmal til informantene:

Hvordan forstar politiansatte begrepet fryktkultur?
Hvordan forstar politiansatte fenomenet fryktkuhtur

Hvordan mener politiansatte at fryktkulturen komrileuttrykk?

o O O O

Hvilke konsekvenser mener de politiansatte at gktKultur farer til?
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3. METODE

Hvorvidt et forskningsprosjekt er a anse som gylatigtroverdig vil bli pavirket av en rekke
valg og refleksjoner, samt redegjgrelser rundtejisslgpet av hele forskningsprosessen.
Kapittelet redegjer i det folgende for de metodiskidgene knyttet til den konkrete

giennomfgringen av den vitenskapelige undersgkeldenne oppgaven.

3.1 Valg av metode og forskningsdesign

Som Johannessen, Tufte & Christoffersen (2010,9%.sRriver, betyr metode a falge en
bestemt vei mot et mal. Man ma som forsker gjoreetke vurderinger for & bestemme seg
for hvilken "vei man skal ta”, og falge, slik at maa best mulig mate kommer seg til det pa
forhand fastsatte malet for undersgkelsen. Metodsied seg i hovedsak om ulike
fremgangsmater for innsamling, bearbeiding og folgnav data. | samfunnsvitenskapelig
forskning, skilles det ofte i mellom kvalitativ dyantitativ metode. Forenklet kan man si at
kvantitative forskningsmetoder er opptatt av uteisen av et fenomen, og det man kan
male/telle og registreres (eks. spgrreundersghelsealitative metoder handler om a finne
meningsinnhold og det mer saeregne og spesielletvé&ehomen. (Johannessen et al. 2010).
De ulike metodene har sine styrker og svakhetesr Het viktigste i valget vil veere a velge

en mest hensiktsmessig fremgangsmate, som er lggst dor & kunne gi svar pa

problemstillingen.

Vi gnsket & ha en apen og fleksibel tilnaermingutidersgkelsesopplegget, og kvalitativ
metode er velegnet for & belyse problemstillingean smhandler erfaringer, holdninger og
opplevelser. Den egner seg ogsa godt til a forskeemaer det ikke finnes mye forskning pa
fra tidligere (Johannessen, et al. 2010). Blantear8chein (1994) argumenterer for at de
viktigeste lagene i organisasjonskulturen er deedigs men ogsd er de som er mest
utilgjengelige. Siden utilgjengeligheten er stat,en deltakende undersgkelsesform som for

eksempel intervju og observasjon, kreves for akd hettopp kjernen av kulturen.

Malet med a benytte seg av en slik metode, er @asselve meningsinnholdet i det sosiale
fenomenet som skal undersgkes, og gi innsikt i deorde involverte selv beskriver og
opplever dette (Johannessen et al. 2010). Vedta dglsnakke med de som selv er en del av

det som skal undersgkes, kan man skaffe seg ifknbiileningen bak menneskelig handling.
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Satt opp i mot var problemstilling, vil en kommé & rgre ved de politiansattes tanker,
falelser, opplevelser og meninger, i et forsgk [fa &k i hvordan fryktkulturen beskrives og
oppleves, og hva den farer til, av de politiansatien selv er en del av kulturen. En slik
tilneerming vil derfor veere det beste utgangspurfiied kunne besvare problemstillingen, og

det ble derfor naturlig for oss a velge en kvaiitéithaerming i oppgaven.

Innenfor den kvalitative rammen har vi valgt enrheneutisk fenomenologisk tilnaerming.
Det vil si teorier som bygger pa fortolkningslaeognom menneskelige erfaringer, og et gnske
om & forsta sosiale fenomener ut fra hvordan inforti@ne selv beskriver og opplever sin
verden (Johannessen et al. 2010; Kvale & Brinkm&®@9). En slik tilneerming egner seg
godt for var undersgkelse, da vi gnsker a finnevardan et utvalg av politiansatte beskriver
og opplever et fenomen som fryktkultur. Vi gnskgs@® a vaere sa apne som mulig for hva vi
ville finne i lgpet av undersgkelsen, og har deviagt et eksplorerende design (Johannessen
et al,. 2010).

Vi er av den oppfatningen at betydningen og opps&re av fryktkultur som fenomen i
politiet er mangelfull, og formalet med denne opmaer & komme frem til starre innsikt og
bevissthet rundt begrepet og fenomenet. Bakgrufmewalget av en slik strategi, var at vi
ikke gnsket & avgrense vart empiriske fokus spesiel kom til fenomenet fryktkultur, og
som det ikke er gjort noe seerlig forskning pa idéigere. Selv om designet er eksplorerende
har vart mal likevel ikke veert & teste eller fotkaslike bestemte hypoteser, eller utvikle nye
teorier eller begreper (Johannessen et al., 2Q1k3vel er vi av den oppfatning at vi har
kommet frem til interessante problemstillinger slmmskningen videre kan dra nytte av.

3.1.1 Semi-strukturerte dybdeintervjuer

For & kunne innhente den kunnskapen vi gnsket oondbm fryktkulturen beskrives og
oppleves i politiet - og hva den farer til, valgte & gjennomfare semi-strukturerte
dybdeintervjuer (Johannessen et al., 2010). Desiwdt vi tok utgangspunkt i a stille fa og
ganske apne spgrsmal til informantene, som i stad gunne relatere svarene til sin egen
livssituasjon, og intervjuet ligner mer pa en sdemtéEt fenomen som fryktkultur er
komplekst, og ved en slik tiinaerming skaffet vi asslighet til i dybden ved & fa& mange
opplysninger, fra fa informanter. Malet er & forsgk fa frem det som er spesielt, eller

eventuelt avvikende ved fenomenet (Dalland, 20E@)delen med a velge en slik tilnaerming
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er at vi da skaffer oss mulighet til & utdype ulikenaer og problemstillinger som kan dukke
opp i lgpet av intervjuet. Temaer og problemstijénvi ikke hadde tenkt pa forhand, og som
kunne veere relevante i forhold til problemstillingénteressante nyanser og refleksjoner kan
komme til syne, og som nettopp kan veere med pdrérfadet som er spesielt eller avvikende
ved opplevelsene og beskrivelsene av fryktkulturgmolitiet. Noe vi ogsa opplevde at vi
gjorde, som farte til at vi justerte intervjuguidéredlegg 2) underveis nar det dukket opp
interessante temaer, som vi ogsa gnsket at de amidrenantene skulle reflektere rundt
dersom de ikke kom innom dette selv i lgpet avripget. Intervjuguiden som er vedlagt er

den siste utgaven og bestar av noen flere temaeviestartet med innledningsvis.

3.2 Datainnsamlingsprosessen

3.2.1 Utvalg av informanter

Vi gnsket & fa til et variert utvalg av informantenen politiorganisasjonen, samtidig som det
var praktisk gjennomfgrbart. Som en innfallsvinkedlgte vi & benytte oss av Stig O.
Johannessen (2013, s. 33-34) sin inndeling i filikeupolitipraksiser, ved utvalg av
informanter. Johannessen benytter seg av en imgdebm fglger et slags organisatorisk
mgnster, men uten ngdvendigvis de strukturellealingene i et organisasjonskart, som vi
synes gjorde det vanskelig a vite fra hvor, og hweskulle ta kontakt med. Disse praksisene
deler Johannesen inn i henholdsweigerativ praksis- som er politidistriktene og de ulike
operative spesialenhetenbyrakratisk praksis- Politidirektoratet (POD), administrative
enheter og jurister i politidistrikten&agforeningspraksis Politiets Fellesforbund (PF) og
akademisk praksis Politihggskolen (PHS). Inndelingen anser vi sdakkende for hele
politiorganisasjonen, og variert nok til & kunndybe og besvare hvordan fryktkultur i
beskrives og oppleves i politiet - og hva den fditeVi har gjennomfart 15 intervjuer fordelt
pa de ulike praksisene. Disse fordeler seg overdiike politidistrikt, i tillegg til seerorgan og

PHS. Bade kvinner og menn er representert i utvabgedet er stor aldersspredning.

Det bemerkes at vi for gvrig ikke har lagt til gnyreller tatt hensyn til Johannessens (2013)
forstaelse rundt og av disse politipraksisene ut@een utvalgskategori for informanter, da
dette ikke er en del av formalet for oppgaven. Diet det videre heller ikke bli lagt vekt pa
hvilken praksis de ulike informantene kommer frg, lvilke utsagn som kan knyttes til de

ulike praksisene. Inndelingene i de fire ulike miakne er kun benyttet som en utvalgsstrategi
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og sammenligning mellom de ulike praksisene erehelkke en del av formalet med

oppgaven.

For a rekruttere ngkkelinformanter startet vi imimimgsvis med hvilke bekjentskaper vi
hadde, og hvilken praksis vi kunne plasserer daridar — og sendte en direkte henvendelse
pr. e-post, eller tok kontakt med de pa telefon démen, 2006, s. 278-298). En
nekkelinformant forstar vi i denne sammenhengen somessurssterk, reflektert og engasjert
person. | den videre rekrutteringen har vi benytbss av en sakalt sngballmetode
(Johannessen et al., 2010). Det vil si at informaetpa slutten av intervjuet har kommet med
forslag til nye kandidater, som igjen har blitttsapp mot utvalgskategoriene og en viss
fordeling opp i mot disse. Vi fikk derfor inn fleferslag til potensielle informanter, som ikke

ble intervjuet med bakgrunn i de pa forhand fastdeategoriene.

| samtlige av henvendelsene til de aktuelle infarteae, la vi med et informasjonsskriv
(vedlegg 1), eller de fikk tilsendt denne etter darledende telefonsamtalen. Her fikk de vite
mer om hvem vi var, undersgkelsens hensikt og forogdat undersgkelsesformen var meldt
inn og godkjent av Norsk Samfunnsvitenskapelig tittaste (NSD). De ble ogsa gjort kjent
med at alle opplysninger og data om enkeltperseiller bli behandlet og oppbevart for a
sikre deres konfidensialitet, og slettet nar piksievar ferdig. Videre i oppgaven, vil det
derfor ikke henvises til hvilken praksis, arbeigsistkjgnn eller alder, da konfidensialiteten til
informanten ellers etter vart skjann, ikke vil kenivaretas. Dette omhandles blant annet i
Lov om behandling av personopplysninger (2000)rsb@ dette var noe de kunne tenke seg
a stille opp pa fikk de tilsendt vare forskningsspedl, som ville danne grunnlaget for
intervjuet, og slik at de hadde mulighet til & ferbde seg og notere ned stikkord og tanker i

tiden frem mot intervjuet.

3.2.2 Intervjusettingen

Informantene fikk mulighet til & velge bade tid stgd for intervjuet selv. Dersom de gnsket a
giennomfgre intervjuet pa egen tjenestested, reistht. De fikk ogsad mulighet til & velge
andre alternative steder. De fleste av intervjugireogsa gjennomfart i Igpet av arbeidstiden
til informanten, og pa deres respektive tjenestestamtlige av intervjuene er gjennomfart
ved direkte samtale, mens ett er tatt pr. telefopraktiske arsaker. Intervjuene varte fra 1-2

timer, og alle ble tatt opp pa voicerecorder. Déiteat vi kunne fokusere pa a veere tilstede i
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intervjusettingen, og sgrge for at vi fikk med adtssom ble sagt nar vi skulle transkribere
intervjuene i etterkant. Sa snart transkriberingsan intervjuene var gjennomfart, ble

opptakene slettet.

3.3 Behandling av innsamlet data og analyse

Lydopptak av samtlige intervju gjorde at vi kunnekdsere pa a veere tilstede i selve
intervjusettingen. Selv om vi hadde tatt notatedameis, sikrer dette at vi ikke har gatt glipp
av noe, siden alt som er sagt er tatt opp pa b&ndanskriberte intervjuet sa fort som mulig
etter at det ble gjennomfeart, og valgte a transkgtsamtlige av intervjuene ordrett. Selv om
flere av intervjuene er pa dialekt, har vi transkrt de pa bokmal. Konkrete navn og steder
ble ogsé utelatt. Dette for a ivareta hensynet onfiensialiteten til informantene. Vi utelot
bevisst ogséa digresjoner og andre ting (som om vildra kaffe og pauser osv.) som ikke har
noe med temaet for undersgkelsen a gjgre, samvertiale uttrykk. Vi har ikke benyttet oss
av hjelp til & transkribere intervjuene. Dette \ed)gsamt & transkribere ordrett, ansa vi som
viktig siden vi var tre stykker som senere skul@lgsere. Kanskje spesielt pa de intervjuene
de enkelte av oss ikke hadde veert til stede. Sgendlv informantene fikk ogsa tilbud om a fa
tilsendt transkriberingen i ettertid av intervjidet & lese igjennom, og komme med mulige

rettelser og tilfayelser. Ingen av informantenekenslette.

Etter transkriberingen satt vi igien med over 20fes med tekst. For a analysere
datamaterialet benyttet vi oss vekselvis i mellomdeduktiv og induktiv analysemetode
(Johannessen et al., 2010). Vi leste farst igjenhete intervjuet, for farst & danne oss et
helhetsinntrykk. Deretter forsgkte vi & trekke ss@nsen av det innsamlede datamaterialet, og
plasserte disse inn under de fire ulike forsknipgssmalene, som vi benyttet som kategorier.
Her benyttet vi oss farst av hele deler/sitategppet direkte fra intervjuet i sin helhet. Under
“begrepet fryktkultur”, ble alle overordnede beskiser av selve begrepet og hvordan de
forstod dette plassert inn under. Videre samlealdd de ulike opplevelsene av fenomenet
under “fenomenet fryktkultur”, da vi sa at inforniane hadde ulike oppfatninger om selve
begrepet, og hvordan fenomenet artet seg i polidetulike opplevelsene og historiene ble
samlet under "Uttrykk/opplevelser”. Utsagn som keiptasseres under ulike konsekvenser og

hva fryktkulturen kunne fare til, under “konsekveris

Deretter samlet vi de ulike utsagnene i fra alterwvjuene, inn under de ulike kategoriene pa
hvert sitt skjema. Disse ble igjen meningsfortetstik at vi skaffet oss god oversikt over
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hvilke temaer som var kommet frem, under de uliategoriene (Kvale & Brinkmann, 2009,
s. 212). Vi satt da igjen med et litt mer handdigpmateriale, som gjorde det enklere & se om
det var emner og temaer som gikk igjen - og sonteskieg ut. Dette er disse temaene,

undersgkelsens hovedfunn, som blir presentert wedattater i kapittel 4.

3.4 Metodekritikk og refleksjoner

Et viktig spgrsmal innen bade kvalitativ og kvaatiit forskning, er i hvilken grad et
forskningsresultat er gyldig og palitelig. Ellereher egentlig god kvalitet pa forskningen vi
har gjort? Dette er ogsa et spgrsmal vi har stidtselv mange ganger - i lapet av hele denne
prosessen. Prosessen er avhengig av og velditgktil/forskerne selv, i alle de ulike delene
av undersgkelsen. Hvilke valg og fremgangsmater lsanblitt brukt, hvilke fortolkninger og
refleksjoner som er gjort, vil ha betydning for disttamateriale som produseres, og hvilke
funn en kommer frem til (Johannessen et al., 2010).

Validitet og reliabilitet er begreper som brukesénfor begge retningene, for & si noe om de
oppnadde krav innen kvaliteten pa forskningen, @g si vil komme tilbake til under dette
avsnittet. Validitet betyr gyldighet, men kan ogsétales mer folkelig som troverdighet, og
sier noe om hvor relevante og gode dataene marfuimaet, er for problemstillingen i
oppgaven (Johannessen et al., 2010). Om man ukéemdet man har til hensikt & undersgke.
Kvale & Brinkmann (2009) beskriver reliabilitet sommvor palitelige eller konsistente
resultatene er, og i hvilken grad de kan etterpgve

Hva gjelder kvalitative undersgkelser, og med sstmikturerte dybdeintervjuer som
eksplorerende metode, vil funnene vanskelig kuepeoduseres av en annen forsker. Det
handler blant annet om at samfunnsvitenskapeligenfiener er komplekse, og det er umulig
a ha fullstendig oversikt over virkeligheten (Johessen et al., 2010, s. 40). Paliteligheten
knyttes til vurderingen av de fremkomne dataeneslitet, og selve fremgangsmaten for
innsamlingen av data (Kvale & Brinkmann, 2009). drdere péliteligheten i var oppgave

fordrer derfor krav til gjennomsiktighet og ettesgbarhet igjennom hele prosessen.

3.4.1 Var egen forforstaelse
For a tolke det som skjer rundt oss, mgter vi venshed ulike kunnskaper og oppfatninger
om virkeligheten (Johannessen et al., 2010, s.[3&}e skjer sveert ofte ubevisst, men er helt

ngdvendig for at vi skal forsta virkeligheten. \farforstaelse er preget av at vi selv er en del
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av det feltet som skal undersgkes, og tilsammerobar 30 ars erfaring i politietaten. Var
forforstaelse vil derfor veere preget av var yrkissarg som politibetjenter i bade ordens- og
etterforskningstjeneste, fra bade lensmannskomolitistasjon, og spesialseksjon, og ved
flere ulike politidistrikt, samt at vi er masterdanter ved Hggskolen i Hedmark. Dette vil

kunne veere med & prege hva vi ser etter.

Vi har gatt ut og forsket pa egne kollegaer, nae &an ha gitt oss som forskere bade fordeler
og ulemper. Fordelene er at vi kjenner til orgasjmaen, hvordan ting fungerer, og er
oppdatert pa hva som rarer seg. Vi snakker ogsansatspraket”, og det kan vaere enklere
for oss & fa adgang til feltet, noe som ogsa kargittaoss gkt innsikt i fenomenet vi
undersgker. Samtidig kan akkurat de samme tingasre en ulempe, ved at nzerheten star til
hinder for, eller kan ha redusert var kritiske satar vi klart & opprettholde den ngdvendige

distansen, og klart & se pa organisasjonen utesgfian?

Vi kjente til undersgkelsen fra Romerike Politidigt nevnt i innledningen, og alle artiklene i
media, som gjorde at vi satt med et inntrykk avfrgktkultur, er noe som eksisterer i
politietaten. Vi hgrte ogsa flere benytte seg agréget, uten videre & utdype forstaelsen av
det. Vi hadde en oppfatning av fryktkultur som magativt, og at de politiansatte fryktet for
konsekvenser ved a si meningen sin. Vi var despent pa hvordan tema for undersgkelsen
ville bli mottatt, om det ville bli vanskelig a mnaktere informanter, og & mgte de pa egen
arbeidsplass. Vi har gjort vart beste og tilstrebeteere sa apne som mulig igiennom hele
denne prosessen. Vi har veert bevisst pa a tre ytohtirollen og inn i forskerrollen, og
forsgkt & holde et nyansert og overordnet blikkigggomenet vi ville undersgke, samt eget

innsamlet materiale og tolkningen av det.

3.4.2 Utfordringer og refleksjoner rundt eget forskningsdesign

| oppstarten og planleggingen av vart arbeid, viainme pa a gjgre en starre kvantitativ
undersgkelse med bakgrunn og videreutvikling avrspadersgkelsen som Romerikes Blad
hadde gjort i Romerike Politidistrikt. Undersgkelsble nevnt i innledningen i denne
oppgaven, hvor 7 av 10 ansatte mente det var fujtkik i nevnte politidistrikt. En slik
innfallsvinkel ville kunne avdekket en eventuelbrgdelse av fenomenet fryktkultur. Ved

utforming av en spgrreundersgkelse ma man ha kiarseg hva man skal spgrre om pa
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forhand, og hvilke svaralternativer som er aktuélievar av den oppfatning at selve begrepet

fryktkultur ikke hadde noe seaerlig handfast og gaiplinnhold, og var lite nyansert.

Vvart formal med undersgkelsen var et gnske om drefidd hva som kjennetegner de
politiansattes beskrivelser og opplevelser av hmreg fenomenet fryktkultur, og hva en slik
kultur kan fare til. Hva som faktisk legges i selwegrepet fryktkultur, og hvordan den

kommer til uttrykk gjennom de politiansattes opjglser av fenomenet. Vi kom til & rare ved
folks oppfatninger, opplevelser og meninger somskehg lar seg undersgke kvantitativt
(Johannessen et al., 2010, s. 136). For & fa tiie dealgte vi som tidligere nevnt kvalitativt

semi-strukturert dybdeintervju, som vi mener ertgeghet til & kunne belyse og gi svar pa

problemstillingen.

Alle de politiansatte bidrar til den sosiale viigheten, og vil saledes ogsa bidra til & skape
“sannheter” (Johannessen et al., 2010). En akestgrtil denne metoden, er at den bidrar til
at selve subjektet, de politiansatte far kommerile, med sine opplevelser og beskrivelser.
Vi oppnar ogsa stor grad av naerhet, hvor vi haighaten til & stille oppfalgingsspgrsmal, og
utdype ulike meninger som kan ha betydning for [mwistillingen. Samtidig er dette ogsa en
av metodens svakheter, ved at en vanskelig kargleseze en kvalitativ undersgkelse (Kvale
& Brinkmann, 2009). Dette er en vanlig innvendigtrkaalitative undersgkelser, da utvalget
er lite, og derfor ikke kan veere representativtaindre enn de som er involvert. Likevel betyr
ikke dette at de funn undersgkelsen har kommet filerkke er en virkelighet som kan deles
av flere enn de involverte selv. Malet med denndeuswkelsen er a fa frem relevante og gode
data for hvordan fryktkultur beskrives og opplevgsolitiet - og hva den farer til, noe vi

mener a ha lyktes med.

3.4.3 Utfordringer og refleksjoner rundt datainnsamlingsprosessen

Hva gjelder utvalg av informanter ma utvalgskriéee veere relevante, og egnet i forhold til
problemstillingen som skal belyses. Utvalgskriteeiautover at informanten tilhgrte en viss
praksis, var at vi ikke gnsket a snakke med perssm Vi visste om pa forhand apenbart
hadde negative opplevelser i tilknytning til egerbeddsplass/ organisasjonen/ ledelsen,
bestemte hendelser, eller konkrete personer. hétegsa opplyst til informanten som kom
med nye forslag til intervjuobjekt. Arsaken varvatevisst gnsket & motvirke en potensiell

giennomgaende og systematisk skjevhet i matertdl@rvidt vi har lyktes med en slik

40



utvelgelse, kan diskuteres og saledes utgjgre as. [$iden informantene ved slutten av
intervjuet ogsa kom med egne forlag til nye infomes, kan det tenkes at de kjenner til
konkrete episoder og hendelser som vedkommendeppdevd, men vi selv ikke kjenner til.
Vart kvalitative design bygger pa en generalisafiogikk, hvor utvalget antas & vaere typisk
og kan representere hvordan politiansatte beskogeampplever fryktkultur, og videre hva den
farer til. Vi anser derfor utvalget som relevant ggldig for & belyse oppgavens

problemstilling, og formalet med oppgaven.

Kanskje den stgrste utfordringen, og som kan reptese ulike feilkilder og skjevheter, er
selve temaet for undersgkelsen. Nar man snakkerydtikultur, og noe som har med frykt a
gjare kan dette lett knyttes opp mot nylige erfgeininformanten har hatt, eller kjenner til.
Frykt er jo et normativt begrep, og det er bevasti ikke har definert eller avgrenset bruken
av det for informantene, i et forsgk pa ikke aestigmnene i en viss retning. Selv om vi ogsa
forstar at frykt i utgangspunktet ikke omtales sooe positivt for de fleste. Likevel kan man
jo anta at informantene lett kan ha koble dette iappt konkrete, enten tidligere eller nylige
negative erfaringer, episoder og hendelser. Enodpisller erfaring, som oppleves som
negativ for en selv, kan fort knyttes opp mot tenfae undersgkelsen. Har man akkurat
opplevd a fa avslag pa en sgknad eller hatt erusiisk med sjefen, er det neerliggende & tro
at dette oppfattes som noe negativt, og frykt i selg - satt sammen med en kultur - derfor
lett kan kobles opp imot temaet for undersgkels&mt forsgk pa & motvirke dette, har som
sagt veert & konkretisere at vi ikke er ute ettgatie kritikk av etaten, eller deler av den som
sadan, enkeltpersoner eller episoder. Vi opplevdietivar flere som reflekterte mye rundt
ordet frykt, samt bruken av det, og fglte seg nmenfortable med a sette andre ord pa det.

Det kan ogsa utgjgre et bias hvorvidt enkelte imfamter, enten bevisst eller ubevisst, har hatt
et behov for & styre eller vri svarene i en vigsing (Kvale & Brinkmann, 2009 s. 256). At
en har et gnske om & sverte ledelsen eller setieeddarlig lys, eller motsatt. Samme med
hva eller hvilke faktorer som er fremtredende ilepplsene av en eventuell fryktkultur og
hva en kunne anta at fryktkulturen kan fare tilitBélir kun spekulasjoner, og vi sitter ikke
med det inntrykket at informantene har gjort verklehene eller det andre. Vi sitter igjen med
en opplevelse av at informantene har veert eerlégael opplevelser, hadde en genuin interesse
I egen organisasjon, og reflekterte mye rundt ténfiae undersgkelsen - og hva de selv

opplevde a veere bade gode og mindre gode sidestaezh.
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Hvilke forutinntatte holdninger om hva vi ville fie, og om dette har pavirket
datainnsamlingen systematisk feil utgjar ogsa &tivetsproblem (Johannessen et al., 2010).
Det vil alltid vaere en viss risiko for at en med sigen forforstaelse, kan vaere subjektiv og
gjgr ubevisste vurderinger, i et felt man selv erdel av og kjenner godt bade faglig og
kulturelt. Vi har som tidligere nevnt, hele tidesext bevisst pa egen (dobbelt)rolle som bade
forsker og en del av feltet man undersgker. Detyaare at informantene har blitt pavirket av
var rolle som politikollegaer, og derfor har gitsode svarene som oppfattes “riktig” og som
de tror er vare forventinger (Johannessen et @LQR Eller det motsatte, fordi man gnsker a
fremsta som lojal ovenfor organisasjonen. Vi hasddt a motvirke dette ved & vaere bevisst
pa hvilken informasjon vi har gitt til informantenérkant av intervjuet, hva som er formalet
med oppgaven, samt deres ivaretakelse av konfigléesibade som person og de dataene
som fremkommer i materiale. Selve intervjuet baygpav, og hadde mer en form som lignet
en samtale, med fa og apne spgrsmal. Som tidllgeskrevet er vart inntrykk at atmosfaeren
var god, at det var gjensidig tillit i intervjuséisjonen. Vi opplevde at informantene var aerlige
og oppriktige i sine refleksjoner, og at vi derfbar fatt gyldige data for & besvare

problemstillingen.

3.4.4 Utfordringer og refleksjoner ved analyse av data

A analysere og tolke materialet er en prosess siming i hverandre, og skjer samtidig. Det
kan veere vanskelig & male i hvilken grad vi hartvadwirket av var egen forforstaelse og
virkelighetsoppfatning, og hvor objektive var toikg av dataene vi har samlet inn er. Vi
unnlot & transkribere bade dialekter og non-verh#tigkk, og her kan det vaere en viss fare
for at en kan ga glipp av hvordan man skal tollsagmene, og i hvilkken sammenheng de ble
sagt i. Vi passet pa & transkribere sa fort somghaitter at intervjuet var tatt, i tillegg til at v
hadde notater og stikkordene vi hadde gjort osemweds. Vi opplever at vi ikke har mistet

vesentlig meningsinnhold ved & utelate dialektgmon-verbale uttrykk.

| et forsgk pa & systematisere, ordne og begreeserfattende datamateriale til noe mer
handterlig, sa skjer det ogsa en tolkning. Detthaider vaert vanskelig & skille i mellom
ulike kategorier og emner, da temaet og spgrsmatenendersgkelsen gar ganske mye inn i,
og er naert knyttet opp i mot hverandre. Kanskje \detskeligste var a skille i mellom
beskrivelser av begrepet, og hvordan de oppfattedrhenet fryktkultur. Dette sa vi i ra-data

materiale, at informantene gjorde seg flere rejtelexr underveis i intervjuet, vedrgrende
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beskrivelsene av selve begrepet, som de stadigthkake til. Vi var ogsa bevisst pa i den
videre analysen, ikke & tolke utsagnene tatt usaammenhengen de var sagt i. Det samme
med sitatene som blir benyttet i resultatdelenat8ite er skrevet om til et mer “skriftlig”

sprak, som vil gjgre det lettere for leseren a.lese

Vi ser ogsa at vi i ettertid med fordel, og som hkema styrket oppgaven, kunne ha benyttet
hjelp til & lese igiennom datamateriale og ha visrolvert i analysefasen - for & gjere
materiale mer tilgjengelig for andres refleksjonkoigikk. | et forsgk pa a motvirke eventuelle
selektive og subjektive analyser og tolkninger, har alle tre i lgpet av hele
forskningsprosessen, flere ganger gatt tilbakedtl opprinnelige materiale (intervjuene) og
lest de pa nytt i sin helhet, samt de ulike skjemafor kategorisering, koder og temaer.
Dette har gjort at vi har fatt hentet ut flere gmplinger og funnet sider ved materiale vi ikke
oppdaget i startfasen, samt at vi tre ogsa haokpsblket materiale noe ulikt. Vi mener at vi
systematisk ikke har oversett eller utelatt tenadler andre konkrete funn, som kan veere med
pa a belyse og besvare hovedproblemstillingen. afi dgsa benyttet oss av sitater i den
endelige fremstillingen, slik at var egen tolknimgsa kan vurderes opp i mot det

informantene faktisk har sagt.

3.4.5 Etiske refleksjoner

Det finnes ikke egne regler for forskere som seher del av det feltet som undersgkes.
Likevel mener Rachlew (2010) at noen av reglena\erstgrre relevans enn andre. Den
nasjonale forskningsetiske komité for samfunnsgitap og humaniora (NESH) regulerer de
etiske retningslinjene, og vi vil ta for oss noendisse, samt noen andre etiske refleksjoner

knyttet opp i mot oppgaven.

Hovedregel nr. 3 omhandler kravet om og betydningeriri forskning. Dette innebaerer at
forskningen skal sikres mot bade indre og ytre g@imger som kan hindre velbegrunnede
problemstillinger til & bli utforsket, selv om kuskapen kan komme i konflikt med ulike
interesser eller tradisjoner i organisasjonen (Rach2010, s. 128-129). Vi har statt fritt i
vart valg av tema for undersgkelse, og har ikké plavirket av egen organisasjon eller
enkeltpersoner i noen retning, verken far oppstiset underveis i forbindelse med oppgaven.
Vi har blitt mgtt med stor interesse og engasjemiefte hos egne arbeidsgivere, og gvrige

kollegaer underveis i prosessen. Selve undersgkeks® jo ha avdekket temaer og
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informasjon som ikke ngdvendigvis bare er posifout politiorganisasjonen, men vi har

avveid dette til & veere innenfor rammene av etgthbelt forskningsetisk perspektiv.

Tidligere i oppgaven har vi ogsd omhandlet var €ipeforstaelse, og at det er viktig a veere
bevisst pa var egen dobbeltrolle, og det maktfaidiosom oppstar i mellom forskerne og
informantene. Det er vi som skal analysere og taol&einformantene har fortalt, og det er
ikke sikkert at informantene er enig i, eller viekne seg igjen i den virkeligheten vi

beskriver.

Vi ser ikke at problemstillingen kan medfgre nogresselle etiske dilemmaer av stor
betydning for vare informanter. Informantene haitt djort kjent med tema, formal og

problemstilling i oppgaven i gjennom et innlederidéormasjonsskriv, samt ved muntlig

informasjon pa nytt fgr intervjuet startet. | tilg har vi gjort vart beste ved & informere
informantene ved undertegnelsen av samtykkeskjeinéeivjusituasjonen, at de nar som
helst i lgpet av forskningsprosessen kunne trek#tesamtykke. Vi har veert bevisst pa a
ivareta informantens konfidensialitet, ved & anoisgme de ulike opplevelser som ble
beskrevet, og som ogsa er sitert i oppgaven. Detedees ogsa at enkelte konkrete
opplevelser som har blitt fortalt heller ikke hditttkunnet gjengitt i oppgaven med hensyn til
konfidensialiteten. Dette er opplevelser som ikkenuvidere kunne bli gjenfortalt, uten at
dette kunne ha blitt koblet opp i mot enkeltperspng/ eller konkrete hendelser og steder,

som omhandler en eller flere enkeltpersoner.

3.5 Oppsummering

Det kan veere vanskelig & kontrollere palitelighetedataene i kvalitative undersgkelser, da
det er samtalen som styrer datainnsamlingen, dguker oss selv som instrument. Vi har i
dette kapittelet forsgkt a reflektere og redegferale valg vi har gjort i var undersgkelse, og
for & gjare hele prosessen sa gjennomsiktig ogoettebar som mulig. Vi har vaert igjennom
potensielle svakheter ved oppgaven, som at vi sidivintern i kulturen og ikke evner & se
alle nyansene. Vi kan ha hatt klare antagelserop@hd som ubevisst kan ha veert med a
pavirke, pa mater vi selv ikke er klar over. Vi reemt styrken i denne oppgaven har veert at
vi har fulgt et klart og hensiktsmessig forskningsidn, og som Christensen et al. (2011)
sitert innledningsvis, vi opplever som “veien fona@ malet”. Vi opplever a ha skaffet til veie
bade gyldige og relevante data, som er egnet bars&iare oppgavens hovedproblemstilling -
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hvordan politiansatte beskriver og opplever frykikeen, og hva den farer til.

Undersgkelsens hovedfunn vil bli presentert i dégdnde kapitlet.

4. RESULTATER

Oppgaven har som formal a forsgke fremskaffe enmaadgripelig kunnskap om begrepet
og fryktkultur som fenomen i politiet. Dette vililgjort igjennom en kategorisk fremstilling,
hvor kategoriene representerer de hovedfunn unkiglsssm har kommet frem til, sortert under
hvert av de fire underliggende forskningsspgrsnel@®isse kategoriene vil forsgke & gi en
mer dyptgaende forstaelse for oppgavens tema dujgonstilling, som er;

Hvordan beskrives og oppleves fryktkultur i politieog hva farer den til?

Som forskere er vi ved bruk av kvalitativ metodeptapt av fa tak i, og lafte frem
informantenes stemme. | denne delen vil vi derfamylite oss av enkelte sitater, for & utdype

og nyansere de ulike kategoriene.

4.1 Fryktkulturbegrepet er medieskapt, overdrevent, og kan misbrukes

| begynnelsen av intervjuet ble samtlige av infonteae bedt om & beskrive hva de legger i
begrepet fryktkultur, og hvordan de forstar deffenne delen var den vanskeligste for
informantene & svare pa, da de fleste opplevdespeggsom myteomspunnet, diffust og lite
konkret.

Informantene oppfattet at selve begrepet er oveette og i mange tilfeller kan bli misbrukt
av personer eller grupper, for a fa sine ting ogmgendaen, for & skaffe seg oppmerksomhet
i det offentlige rom. Som eksempel pa dette, trekki®rmantene inn Politiets Fellesforbund,
og sier at fagforeningen har brukt dette begrepé&rhbindelse med konfliktsituasjoner.
Informantene opplever ogsa at kollegaer har brukgrépet som en forklaring eller
unnskyldning pa hvorfor de ikke har kommet lengkaiirieren, ikke fatt lannsopprykk, eller
kurs de har sgkt pa osv., fordi de har sagt ifréetleren sin om noe. Selve begrepet kan
derfor bli utvannet og det blir vanskelig a ta tairoblemene de gangene det er noe reelt,
ifglge informantene. Fryktkultur ble ogsa beskres@n et sterkt ord, som kan veere med pa &
stoppe eller hemme konstruktive debatter om viktegaaer. Nar fryktkultur-ordet blir slengt
ut, struper det all debatt og blir en slags megkelaten at man ngdvendigvis reflekterer over
hva som ligger i det. Informantene opplyste ogssight a ha fatt et forhold til begrepet etter
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alle rapportene, analysene og artiklene i kjglvaraveterroraksjonen 22.juli. De oppfattet

derfor fryktkultur som et medieskapt begrep, sorkeikngdvendigvis hadde noen Kklar

sammenheng med virkeligheten.

Informant:
Fryktkultur er jo et ord som slar mediemessig, ag Gjgrv-kommisjonen tar for seg
kultur, ledelse og holdninger sa blir vi litt diffa i forhold til hva det er. Gjarv-
kommisjonen er ikke veldig konkret og nar man legrsat, “her har vi veert redde for
a si ifra, her er det toppsjefer som har straffieesunderordnede” sa blir det en mate
a fa medieoppslag pa, komme i tale pa, og fa opksoenhet....Og klarer man &
komme med sterke budskap, sé far man veere desirtijelyset”) en stund. Det er nok
noen som har opplevd at takhgyden har veert for &tea det har jeg mott flere
ganger, men det er gjerne slik i denne etaten atnm@n kommer med en pastand og

gjentar den ofte nok, sa blir den til slutt en shein

Informant;
Jeg tenker at fryktkultur er et veldig sosiolodgi&grep, i forhold til at det ikke bunner
i noe reelt. At man har frykt for noe. Det er endieskapt forstaelse av hvordan
problemet er, og har ikke noe klare forbindelsdr hvor farlig det er. At man

overdriver, en overdreven frykt, er ofte det jedpiioder med fryktkultur-begrepet.

Informantenes forstaelse av fryktkulturbegrepetevist veldig stort spenn, og flere brukte
andre for dem mer gripbare begreper i sine bedkgveEn av informantene mente det ble for
sterkt & kalle det for en fryktkultur, og at detmkenne veere snakk om disiplineringskultur.
En slags konformitetskultur hvor det er et presatpdan skal marsjere i takt. Dette ble nevnt
spesielt i sammenheng med de uformelle ledernedogt pavere niva i organisasjonen, hvor
begrepet ogsa ble byttet ut med respektkultur aangren informant. En respekt for de som er
over deg i systemet, som har jobbet lenger ennatggar mer erfaring. En informant omtalte
fryktkultur som lggnkultur, hvor en opplevde at eli& hadde et avslappet forhold til det &

fortelle sannheten.

Andre begreper var ledelsesdrevet maktkultur, Hegktkultur kommer som en fglge av
maten man styrer og leder pa, enten bevisst ellevigst. Det var informanter som knyttet
begrepet direkte til tidligere politidirektar IngelKillengreen, mens andre nevnte henne ikke

i det hele tatt. En annen omformulerte begrepédiydighetskultur, som igjen ville fremme
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gruppetenkning da det ville ligge som "et slgr" okrea man kunne tillate seg a tenke eller &
si. Fryktkultur ble ogsa beskrevet som det motsatteen apenhetskultur, hvor det er frykt
eller usikkerhet knyttet til i hvilken grad en pensapent kan ytre seg, og det er takhgyde nok
og rom for & veere uenig. Spennet i forstaelsen sdormantene hadde rundt begrepet

fryktkultur, kan illustreres gjennom disse to infaantene sine sitater:

Hvis jeg skal henge fryktkultur pa en knagg, hes gkal veere helt zerlig, sa er ikonet
mitt p& fryktkultur Ingelin Killengreen. Na kjennikke jeg henne personlig, men sann
som jeg har forstatt hvordan regimet ble bygd opdar henne..Jeg har hart sa mye
historier rundt det greiene der, i forhold til hvaan hun kjgrte en hard linje og skapte,
kall det fryktkultur, for & ga ut & mene noe, ogse i politiet. Det er det jeg opplever

begrepet fryktkultur dreier seg om.

Informant:

Hva jeg legger i ordet fryktkultur? For det forsée det negativt. Det er noe man
overhode ikke gnsker i egen organisasjon, verken aaosatt eller leder. Det er

definitivt et negativt begrep. Jeg tenker at dersdet er en organisasjon som er
preget av fryktkultur, s& er det en organisasjomser preget av stor taushet, lite
kreativitet, mange uformelle arenaer der det diskes, men ikke tas opp pa en riktig
mate. Verken i prosesser, linjen eller andre ste@ sa er det kanskje til dels en
maktkultur i det, men det behgver ikke & veere Det.behgver ikke a veere de som
utgver formalmakten som utgver det, men det kare \det. Jeg tenker noe som
ensrettes mot en mening, uten en god og apen débatet er en kultur som hemmer
kreativitet, hemmer nytenkning, og som egentlig gigen organisasjon blir noksa

passiv og makteslgs — tenker jeg.

Etter de ulike beskrivelsene av begrepet fryktkuyltole informantene spurt om hvordan
opplever fenomenet fryktkultur. Resultatene viserdatte i all hovedsak handler om en

opplevd kultur hvor det er manglende ytringsfrihet.

4.2. Fenomenet fryktkultur handler om manglende ytringsfrihet
Informantene forstar fenomenet fryktkultur som megativt, en kultur hvor det er frykt for &
ytre seg generelt, ikke bare kritisk, men ogsa kenmmed innspill til hvordan ting kan gjares
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bedre, annerledes eller mer hensiktsmessig. Detléraom en kultur hvor en er redd for a

gjgre feil, innreamme feil eller papeke feil som endjjar, eller feil med systemet. En

underliggende frykt for & stikke seg frem, og stifparsmal til beslutninger og avgjarelser
som blir tatt, i frykt for de personlige konsekvens dette kan ha for den enkelte. Frykt for a
tape ansikt, tap av anseelse, karrieremulighetamt psykisk avstraffelse. Informantene

mente frykten var subjektiv, og at den opplevestalges forskjellig avhengig av person,

situasjon og kontekst.

4.2.1 Frykten for personlige konsekvenser ved a ytre seg

Det informantene samlet seg om under fenomenettkinjtkir, er frykten for personlige
konsekvenser ved & si meningen sin og ytre segiedprindt temaer som ikke er & anse som
populeere eller politisk korrekt. Man frykter ogs&adre kritisk til beslutninger, veere uenig
med ledelsen, og stille spgrsmalstegn ved ting Bimsagt, gjort og bestemt. Informantene
beskrev en opplevd manglende takhgyde for & kometktilbakemeldinger, ogsa av forhold
de beskrev som av bagatellmessig art. | forlengedsefrykt for konsekvenser ved a ytre seg,
sa de ogsa at det la en frykt for konsekvenser gijgi@ feil, innrgmme feil, samt papeke feil
som andre gjgr. De ulike personlige konsekvensene lsle nevnt, var karriereutvikling,
stagnering i lgnnsutvikling, ikke fa kurs, mindrédgang til ressurser og innflytelse,
irettesettelse, uthenging og represalier. De falgesitatene viser to av informantene sine

refleksjoner;

Informant:
Hva jeg legger i det?[fryktkultur] Det farste sor@rsmeg er at dersom du er en
person som ytrer, som ikke bare glir inni rekkaitisk til systemet, og maten man
jobber pa. Det blir mgtt med reaksjoner i fra ovelwet, som gjgr at den type atferd
blir trykt ned. Du far en frykt for a ha den kriis tilnaermingen til ting, som gjar at

man lar veere a gjgre det. Da mener jeg at man haryktkultur.

Informant:
Det jeg ogsa tenker pa nar jeg harer ordet frykikyler frykten for a feile. Det har
blitt en gkende grad av, og en helt annen kontreltlet som gjgres, og at man ma ha
"ryggen fri”. At dette ogsa er et aspekt av det.te nok slik jeg tenker mest pa dette

fenomenet, at det er knyttet opp mot feil, og énykor a feile.
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| forbindelse med ytringer, og mangel pa ytrindsdti- som informantene kalte det, kom ikke
dette bare til uttrykk pa det individuelle nivaehen ogsd pa det organisatoriske. Nar
politidistriktene skal kommunisere med Politidiretdtet (POD), sa informantene at
politimesteren i distriktet la fgringer for hvemutle uttale seg, og om hva. Informantene
opplevde at dette handlet om en slags fasadebyghbiray det var viktig at politidistriktet

fremstod pa best mulig mate, og at POD dermedr digfen med et godt inntrykk og at

politimesteren har “kontroll”. Denne styringen ogrkrollen av kommunikasjonen er med pa
a fremme en fryktkultur, i falge informantene. Dmtogsa informanter som nevner at det
samme skjer nar man skal ha kontroll pa informafjgten internt i distriktet. Det er

informanter som har opplevd situasjoner hvor matersined en fglelse av at en har fatt
indirekte munnkurv, eller at informasjonen harthiirsgkt styrt av lederne. Sitatet nedenfor

viser et eksempel pa dette:

Det er den munnkurvpolitikken. Det er jo effekterdat med fryktkultur, det & fa satt
munnkurv pa folk, sa de ikke far sagt noe mer fiksblan skal ikke si noe, og ledere
har veert livredde for & ga ut i media og mene noetmg. Man er veldig strengt

oppdratt til hva man skal si og ikke si. Et eksenepat vi skulle ha med en politiker

ut pa patrulje en gang husker jeg, og det ble pdtikkt en innsatsleder og det var greit
nok det. Men da kommer de nesten med faringer @artan skal si og ikke si, og det
det ender med er at politimesteren blir med payd@n i bilen. Hvem er det som ter a

si noe da, i forhold til den kulturen som Ia tilugn? Ingen!

Selv om det er flere historier der informantenddiber om hvordan man blir forsgkt styrt og
kontrollert i forhold til kommunikasjon og ytringesa er det enkelte historier som viser at det
finnes en arena hvor det er stor ytringsfrinetgbfadet Politiforum. Dette var noe som dukket
opp | de farste intervjuene, hvor informantenetestiseg undrende til alle de ulike
leserinnleggene, kommentarene og artiklene i blddetfor ble dette ogséa et tema vi tok opp
i de gvrige intervjuene. Enkelte av disse innleggkan oppfattes som kritiske og direkte
personangrep. Informantene undret seg over hvodeé#e kan samsvare med at det er lav
takhgyde og liten ytringsfrihet i etaten, nar mam kope ut i et fagblad, som blir lest av alle
medlemmene. De aller fleste av disse artikleneoftie ogsa skrevet under med fullt navn.
Bade avdelingsledere, stasjonssjefer, politimestgrolitidirektgren far sa “hatten passer”.

Enkelte artikler er ogsa kritiske til hele systemmj maten ting blir organisert pa i etaten.
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Som en informant sier: «... man ville sannsynligklee lest noe sant i et fagtidsskrift til sine

ansatte i DNB».

Informantene mente at Politiforum er et slags tés, som det er vanskeligere & bli angrepet
pa. Dersom en apenlyst blir sanksjonert mot ett&ritisk leserinnlegg i dette bladet, kan en
risikere & fa fagforeningen pa nakken. Dette kae té at rollene blir snudd, og man blir
anklaget for a ha lav takhgyde og ikke er mottakfar kritikk, i falge informantene. 1 tillegg
mente de at i Politiforum har man muligheten tilj@gnglere med hvilken hatt man har pa seg,
nar man skriver et innlegg. Far man tilbakemeldddgat innlegget var for frittalende, eller
over streken, sa kan man skjule seg bak at detiftkeom enkeltperson man skrev, men som
representant for flere, f.eks. en avdeling ellenddlitsmann. En annen forklaring fra en av
informantene angaende Politiforum, var at det ersa@mme personene som er de kritiske
rastene i politidistriktene, som ogsa skriver kkié leserinnlegg. Dersom man ter & kritisere,
enten saklig eller usaklig, har man ingen betegkelier med a gjgre dette i Politiforum
heller;
Tenker at de individene som tgr a ta ordet uansetle som dukker opp ogsa der. Det
er ikke noe spesielt med Politiforum slik jeg sefr ®e menneskene som skriver der er
nok folk som alle i politidistriktene vet hvem anaett, for de er alltid villig til & ytre
seg. De jeg ser skriver i Politiforum, selv om ke jobber i samme politidistrikt, sa
vet jeg stort sett hvem de er. Det er folk som ggay gjeldende uavhengig om de har
et talergr i Politiforum. Hadde de ikke uttalt ségr, kunne de like gjerne ha skrevet
leserinnlegg i Aftenposten, de hadde dukket oppgetarPolitiforum er bare en enkel
inngang, og at man treffer et stort publikum sonm palitifaglig bakgrunn. Man

treffer den massen man gnsker & treffe.

4.2.2 Forstaelsen av fenomenet er subjektivt

Av alle de ulike refleksjonene informantene harperede at hele forstaelsen av fenomenet og
hva det innebeerer, er veldig subjektivt. Informaetsamstiller det for eksempel med a uttale
at en blir diskriminert. Nar noen sier at de biligkdiminert -s& blir en jo det, og da kan ikke
noen andre komme & si at en ikke blir det. | hvilggad man faler en frykt vil avhenge av

flere ulike faktorer, som denne informanten beskriv
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Det gér litt p& mot. P& samme mate som truslertoafferetten, beskriver subjektivt at
trusselen ma oppfattes som en trussel for deg.dderdu ikke lar deg pavirke av
signalene, leserinnleggene eller hintene om at)(iilde var lurt. Det jeg praver a si
er at det ikke er ngdvendig & la seg pavirke. Eleksjon over om du er villig til & la
dette pavirke deg. Mot, konsekvenser og ambisjpaeirker i hvilken grad du lar

usikkerhet knyttet til konsekvenser pavirke deg.

Informanten sitert over beskriver at frykten kanytkes til personens eget mot og hvilke
ambisjoner du har i organisasjonen. De ambisjondrag og de potensielle konsekvenser en
kan mate pa, vil veere en faktor som pavirker onfader frykt. En annen informant knyttet
frykten opp mot at man ma ha noe a tape. Det néari fdre for og eventuelt tape, ma fremsta
som et tap for akkurat deg. Dersom du ikke falediahar noe tape, sa ville man heller ikke

ha noe & frykte.

| forlengelsen av dette, er det informanter sonteftar at de ikke har opplevd fryktkultur. De
opplyser a ha hatt mange diskusjoner, ytret seg p&ekt ting som kan gjares bedre, uten at
de faler at dette har medfart sanksjoner. Det slmtrokket frem, er at sa lenge en klarer a
legge ting frem pa en saklig og ordentlig mate,hag en konstruktiv vinkling, sa har man
ingenting a frykte. Informantene sier at de igjemngin karriere fgler at de har blitt behandlet
pa en god mate, og at det har vaert positivt a estikkdet frem og mene noe. En av

informantene forklarte det slik:

Men jeg ma nok si at hvis folk virkelig gar rundt loar frykt, ble redd, ble sykmeldt og
sann, da tror jeg det ma vaere noe mer enn det sdmygtet til et menneske eller en
person altsd. Da tror jeg man ma ga litt i seg sehgd. Jeg kan i hvert fall referere til
mange harde og krevende diskusjoner, som jeg abswu kjent pa kroppen, og det
gjgr man jo nar man har lederposisjoner. Men jegiteg at det alltid har veert
behandlet pa en akseptabel mate.... | hovedsak sfettat hvis en ser tilbake pa et
langt liv som jeg har levd i denne etaten sa ertdets alt lannsomt & stikke hodet
frem. Jeg opplever at jeg har gjort det og jeg egrithovedsak at jeg har fatt mange
interessante oppgaver og at jeg stort sett har déitte med det jeg har hatt lyst til.
Men, det har jo litt med maten man gjar ting p&y Bar i hovedsak positive erfaringer
med det, men det er jo sann at man gar ikke igjanabyrkesliv som leder, eller med

diverse verv, uten at det er en del ubehageligheter
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| det videre falger resultatene pa hvordan frykikn kommer til uttrykk, som var
forskningsspgrsmal 3. Samlet sett er det en opipfatav at systemet og strukturen har
betydning, at ledelsen er relevant, og at den uftierkulturen i politiorganisasjonen har

betydning, for hvordan fryktkulturen kommer til nytk.

4.3 Systemet og strukturen har betydning

Informantene har ogsa en klar oppfatning av at fdemelle strukturen, og hvordan dette
systemet fungerer, har betydning for hvordan erewap at fryktkulturen kommer til uttrykk.
Faktorer som hierarkisk oppbygning, byrakratiskkegang med fokus pa mal- og resultater,
og ulike oppgaver og hvem som kan ta beslutningerknyttet til formelle roller og
posisjoner. Overordnede kan kommandere, instrudez bBeordre en underordnet, hvor
politiet er den organisasjonen i det sivile sam&tnhvor man har mulighet til & bruke

beordring av sine ansatte.

Informantene mente at det til en viss grad 13 ibygming av systemet at en vil ha respekt for,
og kanskje ogsa frykte den som er over seg. Infotem® mente det er en balansegang i
mellom respekt og frykt i dette hierarkiet. Dettirhrkiet er ogsa knyttet opp mot et
karrieresystem - hvor medlemmene har et gnske @tigd i gradene. Den hierarkiske og
formelle strukturen mener informantene derfor \@ére med pa & muliggjere fryktkulturen,
ved at de politiansatte frykter konsekvensene gehmned disse formelle reglene. Det er da en
logikk om at en ulydighet vil fgre til sanksjonegitatene nedenfor viser to av informantene

sine refleksjoner rundt systemet:

Tenker ogsa at det er helt naturlig at det er eyktkultur i politiet. Vi har jo en slik
rangordning eller hierarki. Sa lenge man har erk srdning vil det alltid til en viss
grad veere basert pa frykt. Selv om det ikke skak \@msert pa det, er det naturlig at
det blir sénn. Om man sammenligner seg med Forgvediend man ha en viss respekt
for de som er ett hakk over seg, for & utfare ar@dlitiet er jo bygd opp i stor grad
likt som Forsvaret. Hvor man har grader og distijoker, gar rundt med ting pa
skuldrene, og man tar imot ordre. Ikke alltid at ée s& mye rom for diskusjon. Skal

man drive effektivt alfa-lederskap, ma man ha dedvendige respekt for de som skal
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gi ordre ogsa. Uansett i slike systemer, som erdbygp pa denne maten, er det

naturlig at det blir et visst snev av fryktkultur.

Informant:
| det gamle systemet var det en utrolig ordrekulRu gav ordre, og du spurte ikke
en gang....Og det kan nok veere en del av dette gger ligjen. | noen situasjoner
kreves det ordre og klare beskjeder, og dersonkali lykkes i fellesskap ma vi gjare
det slik og slik, dette bringer man med seg. Dsitper en kultur som ikke gjgr det s
lett & opponere. At det er verre i politiet enn endteder, fordi at i politiet ma man av
og til gi ordre, pa alle nivaer. | andre organisasgr er det uaktuelt, det er ikke et
virkemiddel i det hele tatt. | politiet har man lgegdeler, og dette farer ogsa til at
mottaker kan bli usikker pa om man er i en ordwessjon, eller i en situasjon der man

kan opponere.

| dette systemet kan en fa opprykk eller andrertetiidede oppgaver, pa bakgrunn av
kvalifikasjoner og prestasjoner. Informantene erdam oppfatningen at en krass kritiker av

sin naermeste overordnede, sannsynligvis vil spoterdggheter i et slikt karrieresystem.

Informant:
Hvis man gnsker & komme videre, vil man alltid veeldig opptatt av hvordan den
over seg selv i systemet oppfatter deg. Det vihsamligvis ha pavirkningskraft om du
skal veere der hvor du er, eller om du skal hgyeeicystemet”. Det vil veere i deres
egen interesse a falge de palegg og prosedyrerkdionaedtatt, og ikke ytre seg om

noe dersom man gnsker et fremtidig opprykk isgiihierarkiet.

Informantene er i tillegg til hierarkiet ogsa innaammene rundt politiorganisasjonen, og at
dette ogsa vil ha betydning for fryktkulturen. Badkonomiske, bemanningsmessige og
politiske rammer, og en oppfatning av at oppgaveaa er satt til & lgse blir for mange og
komplekse. | en slik situasjon mente informantenaea vil veere lett & bli frustrert, ty til makt
og bruk av frykt for & lase oppgavene. Disse fadtermente informantene ville vaere med pa

a skape, og eventuelt forsterke en eksisterenétkiryur.

Informant:
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Vi er en etat som ikke har klart & utnytte ressnespa en effektiv mate som gjar at vi
ender opp med ressursknapphet. Det er mangel @& penger, tid og & lgse alle
oppgaver vi skal. Da er det fort gjort for en ledwy ta disse "short cutsene” og tenke
pa de kortsiktige gevinstene. Lande de ulike brakese, skape munnkurv og ikke ha
tid til & ta seg av de som kommer med innspill @pen noe. Det er ogsa noe som
forsterker denne fryktkulturen tror jeg. Man hakéktid som leder til & sette seg ned a
snakke med og forklare for de ansatte, ogsa blin staesset som leder og fgler seg
klemt opp i et hjgrne. Man faler pa sin egen utldtelighet og da er det kanskje ikke
en uvanlig reaksjon og bruke posisjonen sin, bitart og sint fordi man fgler at man
ikke strekker til. Det blir pd en mate en veerensate gjor at du skaper en fryktkultur
under deg da.

4.3.1 Madl- og resultatfokus

En del av arsakene til at det oppstar en fryktengpm de formelle strukturene, mente
informantene ogsa bunnet ut i et for stort fokusr@d og resultater. Oppfatningen var at det
ikke var slik tidligere, men at dette hadde fattdige stor plass i etaten de siste arene, og
seerlig med opprettelsen av Politidirektoratet. infantene mente at en overfokusering pa mal
og resultater kan gi grobunn for, og at man kaiklewen fryktkultur. Slik en av informantene
beskrev dette, ved at man aktivt benytter seg guskaper frykt for & kunne nad malene: «Man
vil lettere nd malet ved at folk frykter konsekvensav og ikke trekke i samme retning. Et
middel for & oppna et mal, er helt klart en gruitrat man blir kulturbzerer for nettopp
fryktkultur». En annen informant hadde denne ksflenen;

Altsa nar jeg begynte i politiet s& var det ikkekiovenfra engang. Da var det bra
bare du matte pa jobb, hentet pistolen din og kjaitt sa var det greit. Det var ingen
som snakket om noe maltall. Det begynte & kommghedtrt nar Killengreen begynte
som politidirektar, og da begynte kravene a komrenfra, og sd har man kanskje

brukt det pa en darlig mate.

Den samme informanten sier ogsa i forlengelsenette dat han fikk en fglelse av at systemet
ble bygget opp rundt maltallene. Det eneste fokbdetom du leverte i henhold til disse
forventningene, og det var ikke sa viktig hvordannddde de. Det ble heller ikke lagt vekt pa
hvordan politimesteren ledet distriktet, bare enrlailevere gode tall og resultater;
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Jeg tror det er en laeringseffekt blant ledere,afislitimesteren, fordi det eneste han
fikk “kredd” for, sann som jeg har forstatt det, néan mgtte i POD, var maltallene
sine.... POD hadde fatt flere varsler om diverse peatsaker, og visste godt om

problemstillingene, men han leverte tallene og @iadet ingen som stilte spgrsmal.

4.3.2 Lojaliteten

| tillegg til den hierarkiske oppbygningen, kargsystemet og en overfokusering pa mal og
resultater dukket det i tillegg opp et annet teroen smhandler lojalitet. «Fryktkulturen
brukes trolig for & kunne holde en grenselgs kgjainternt, innad i rekkene», er slik en av
informantene beskrev det. Fryktkulturen blir knytté lojalitet, og opplevelsen av hva
lojalitetsbegrepet i politietaten betyr. Informaméeer i forlengelsen av dette ogsa innom
begreper som lydighet og respekt, nar de snakkefrgktkultur. Informantene mener det er
en slags overgang mellom begrepene fryktkulturopglitet, og man ma trekke opp grenser i

mellom lojalitet, lydighet, respekt og frykt, nar skal diskutere de forskjellige begrepene.

Begrepene er sentrale nar de snakker om systenutrofprmelle strukturen, og beskrivelsen
av fryktkulturen. Avveiningen i mellom forstaelsey bruken av disse begrepene fremstar
som komplisert og vanskelig for flere av informar@e og hvordan man eventuelt lar seg
pavirke av de ulike oppfattelsene av begrepenedemv fenomenet. Respekten mente
informantene bunnet ut i den formelle delen, odetter en naturlig respekt for overordnet i
den hierarkiske oppbygningen til politiet.

Nar de snakket om en overgang, var det flere sonterae man hadde en normal og forventet
lojalitet i de fleste organisasjoner, som ogsaamvendig. Men, nar denne gar over i at man
ma innrette seg og tie for “slik gjar en det hed, gar lojaliteten mer over mot en usunn
lojalitet og som ligner mer pa fryktkultur enn fentet lojalitet - som informanten under

beskriver;

Jeg tenker at beslutningene som er basert pa enwftg og rasjonell avveining, sa er
det ikke frykt, da er det en fornuftig lojalitetevaining. Nar det er mer irrasjonelt, nar
det er frykten for konsekvens eller represalier smwirker, sa er man kanskje mer

over i det man kan kalle fryktkultur.
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En kan ha forskjellig syn pa hvilken retning elidrvor mange retninger lojaliteten skal ga,
men informantene trakk opp lojalitetslinjer badepoyer mot ledelsen, nedover til
mannskapet, sideveis til andre kollegaer i tillagdojalitet mot publikum og samfunnet.
Dersom en sier i fra om feil eller kritikkverdigerhold sa er en lojal bade mot samfunnet og
organisasjonen, og man har en sunn og forventaitédj i falge informantene. Det de sa, var
at lojalitetsbegrepet som i utgangspunktet er rastipt, blir snudd til det negative der man

dekker over feil og mangler i systemet, eller holidgaer.

Informant:
Det er kanskje en litt sdnn gammeldags ting i leeleteori at lojaliteten skal ga
oppover, men det er faktisk ikke helt sjelden ggtiolk si dette den dag i dag. Det er
jo en veldig autoriteer tankegang at lojalitet erbetgrep som brukes om lydighet. De
fleste vil nok tenke pa lojalitet som noe annetogr enn lydighet. Men i det
ayeblikket en ser i en organisasjon at lojalitetgm oppover, da er det egentlig ikke
det som vanlige dadelige forstdr med lojalitet eakker om - da er det lydighet.
Lydighet har noe med frykt & gjgre. For hva er slan skjer hvis man er ulydig - da

kommer det en sanksjon, en slags straff i en atleen form.

De fleste som trakk inn lojalitet i intervjuene kkat om dette pa individniva, og i veldig
generell forstand. Det var noen som var mer spésifider de beskrev lojalitetslinjer i
mellom ledere, som representerte forskjellige mivéd@rganisasjonen, og videre lojaliteten i
fra et politidistrikt i forhold til Politidirektortet. Selv om de snakket om lojalitet pa dette

nivaet, var det fortsatt de samme faktorene songjeddende.

Informant:
En politimester som gverste leder i et distriki gkvis i mellom hvordan driften i et
politidistrikt gar, og hva han melder videre oppoveDersom politimesteren
kommuniserer problemene over, er han lojal motritiiett, men samtidig sier han at
han ikke gjar jobben sin dersom det er problemed dréten. Akkurat det samme gjar

seg gjeldende pa driftsenhetsniva, seksjonsledeosy..
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4.3.3 Jakten pa syndebukken

Et annet tema informantene mente hadde betydningdplevelsen av fryktkulturen, var at
systemet er ute etter & plassere ansvar nar dekjeaid noe kritikkverdig, eller noen har gjort
noe feil. Da ser man ofte ned pa individniva ogeiklgdvendigvis pa systemet og strukturen.
Politiet er en organisasjon hvor informantene waden oppfatning at en har en kultur for a
jakte pa syndebukker, og plassere ansvar pa eeksitper nar noen eller noe har gatt gal.
Dersom en ansatt har gjort en feil i tienesten, &a@iforvente a bli irettesatt. | tillegg risikerer
en a bli innkalt til avhar hos Spesialenheten, sag#d hengt ut internt i etaten. Denne
reaksjonen og praksisen kan skape en frykt i skg samt at den ansattes frykt for & gjare

nye feil vil skape en utrygghet, i falge informamte

Vi er jo en virksomhet som jakter pa syndebukkegradu en syndebukk internt og har
gjort noe galt internt sa blir du straffet. Det p& en mate opplest og vedtatt. For det
du ser er at kollegaer som er litt uheldige i elerelnnen tjenesteutfgrelse, det skjer
noe med dem, de havner i avhar og de far forelegdeoblir liksom hengt ut internt i
virksomheten som den ansatte som har gjort englfobb. Det er jo ingen som liker

& havne der.

Flere av de andre informantene stgttet seg til damme opplevelsen, i jakten pa

syndebukken og det a plassere ansvar;

Jeg tror at kanskje politiet er preget av at vi lskane frem til sannheten, man skal
alltid finne ut hvem som har gjort det. | andre anjsasjoner s ser man ofte pa
systemforklaringer, i stedet for & finne ut hvermdwar gjort det, og sper seg hvorfor
har man organisert seg sann? Hvor er hullene? Hvileslutningsgrunnlag har vi?,
og hva burde vi har tenkt? | politiorganisasjonen det litt annerledes. Hva har

skjedd, og hvem er den skyldige? Det har litt na@¢tégangen & gjare.

Informant:
Man ser ikke pa systemene, man ser pa enkeltimdividg da blir det sann at alle
forsgker & gjemme seg bort for & unngad a komméusfo.. Min erfaring er at jo
hayere opp i systemet du kommer, jo mer behovih&ord giemme deg bort & unnga
a gjere feil. Gjor du feil i et ledersystem i piglif s& kan du rett og slett bli straffet, og

da handler det om a gjgre seg mest mulig usynéitike sammenhenger.... Hvis det
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begynner a ga litt darlig, sa ser du ofte at ansditir enda mer redd for & gjere feil,
og etter hvert slutter man a gjgre noe som hefstr-da slipper man a gjare feil. Og

gjar du minst mulig feil blir du forfremmet.

Som det siste sitatet over beskriver, er informamtav den oppfatningen - at denne jakten pa
syndebukken kan fare til at en slutter & gjgre neere kreativ og ta egne beslutninger eller
ansvar, fordi man er redd for at det skal ende otednging og pekefinger, dersom utfallet

ikke blir som gnsket.

Samtidig ser vi i tillegg til temaene som nevnt ovedenne kategorien om systemet og
strukturen, at det er et spenn i oppfatningene mgdette er med pa a skape en fryktkultur.
Bade Politiets Fellesforbund (PF), verneombudet )(\d@ tillitsmannsapparatet blir trukket
inn, og at dette apparatet har innvirkning pa uivgen av en eventuell fryktkultur.
Informantene sier at dersom det er gode og etablemmmunikasjonskanaler i forhold til
bade tillitsmann og verneombud, sa kan dette vaectpé a bygge ned en fryktkultur.

Informantene poengterte viktigheten av at dissealeare er apne og reelle, slik at det finnes
mulighet for & komme med kritiske innspill. Det @rgjarende at politimesteren i distriktet
lager en god samarbeidsplattform for tillitsmanmsaptet, for dette vil ogsa pavirke de andre
lederne sine holdninger til & ha god kommunikasjued tillitsmann og verneombud lenger
ned i organisasjonen. Nar dette apparatet fungedt; opplever informantene at en far starre
tillit til systemet og man bruker disse kommunikasjkanalene til & ta opp saker.
Organisasjonen uttrykker da en apenhet og at deakdreyde, og dermed vil dempe en

utvikling av en eventuell fryktkultur.

Informant:
Hvis man pa en mate sgrger for at disse mekanisnfengerer [tillitsmann/
verneombud], tror jeg at man i mindre grad vil skakom en fryktkultur. Men, der
man ikke har tillit til at de fungerer, der de bage en staffasje, der det bare er en ting
man ma ga igjennom med faste mater, sa er detmbéste nedbrytende, da er det

bare en liksom ting. En liksom medbestemmelse...”

Informant:
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Nar det er slik i dette politidistriktet, at det egodt samarbeid og stor

medarbeiderinvolvering, sa kan man kanskje foldette apparatet [vernetjenesten og
tillitsmann] ikke har sa stor betydning, men dairtjeg vil veere feil. Det har stor

betydning, men maten samarbeidet fungerer pa her af det er fa som star pa

barrikadene og roper og skriker. Det kan oppfatem at det ikke har stor betydning,
men det tror jeg at det har.

4.4 Ledelsen er relevant

Fryktkulturen knyttes i forlengelsen av den forreedtrukturen og systemet til bade lederen,
lederrollen, lederens personlighet, og rekruttedmdedere i etaten. Ledelsen fremstar derfor
som en viktig faktor nar informantene snakker orgktkultur, da det er frykten for
konsekvenser ved & ytre seg, eller gjare feil, sppleves & veere kjernen i denne kulturen.
Det er lederne som star for konsekvenser og samisjfordi de har den formelle makten, og
det stgrste utvalget av sanksjonsmuligheter. Ddedormelle lederne som skal anbefale deg,
eller innstille deg til kurs eller videreutdannelseere referanseperson pa jobbsgknader, og
det er de som setter opp prioriteringer ved lgmhsfiadlinger. Det er ogsa de som kan sette i

gang prosesser pa intern irettesettelse eller estexif.

Under lederbegrepet, snakket informantene ogsa enufdrmelle lederne, og med dette
refererte de til "eldstemann” eller de som harlytafse i gruppen. De uformelle lederne kan
veere medvirkende til at en ikke far noen attralfneste ved & pavirke den formelle lederen,
eller at det blir en uthengning, ryktespredningrlltfrysning i det sosiale arbeidsmiljget. Nar
det gjelder hvilket niva i organisasjonen, sa d@rndange forskjellige historier som blir nevnt,
og som favner alle ledernivaene. Det samme gjaddsa hvilke sanksjoner som blir brukt.
Dette gar da pa opplevelser av at lederen benyegy av diverse hersketeknikker,

belgnninger, straff, uthenging i plenum og lignende

Informantene opplever ogsa at de litt mer subéitgene og signalene som de omtaler som de
usynlige sanksjonene, er relevant, men ikke adititike lett a tyde eller a beskrive. «...det har
veert mer hint eller signaler om at dette ikke vat.|Da er det frykten for represalier som
ligger i karriere eller karriereutvikling. Det ep ga lite konkret og gripbart...» Informanten

beskriver her en fglelse av a bli sanksjonert i,mten at dette er uttalt eller at en har det klart
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for seg, hvorfor. Det er en fglelse en har, soendblir oversett, fryst ut eller en opplevelse av

a bli latterliggjort og ekskludert i ulike sammenkger.

4.4.1 Lederrolle og personlighet

Hvordan man velger a utgve lederrollen, og hvasstagenskaper og personlighet lederen har,
mener informantene er viktige faktorer nar de seakim fryktkultur. Informantene mente at
ledere med de sterke personlighetene, som er hegjatyktige og har markante meninger,
kan veere med pa a skape en fryktkultur. Fordi ea&, og gnsker nd et mal - og nar disse
mater motstand, sd blir motstanden klubbet nedseDisktorene kan skape frykt, enten
bevisst eller ubevisst, fordi det handler om hvardlu oppfarer deg, og hvordan du blir
oppfattet. Slik en av betraktningene denne infoterargjar - «Utfordringen til norsk politi
synes heller a veere at det finnes en god del persmm gnsker & mele sin egen kake. Som
gnsker a plassere seg godt, kanskje ofte pa abelestning». Enkelte ledere utgver sin
makt pa en slik mate at det kan skape frykt blanamksatte. Informantene mente at dette blant
annet bunnet ut i usikkerhet blant lederne, ognske om & fa kontroll pa en situasjon. Det
kunne veaere alt i fra enkle spgrsmal fra en tjepessan, kritiske og utfordrende ytringer,

rammene man ledet under, f.eks. gkonomi, elleraat var under press.

Hvordan man utgver lederrollen mente informantegsdohadde en sammenheng med
kompetansen lederen innehar, samt at man klarepa &delse som et fag, og er interessert i
a utvikle seg innenfor denne rollen. Lederen m&dautillit til & gjere feil, og vise at man er
interessert i tilbakemeldinger, i fglge informargede sier at dersom man inntar en holdning
om at dette er noe man kan alt om, og bruker dedbe verktayene man har til radighet for a
utave eventuelle sanksjoner, sa kan dette veereanimdge opp en eventuell fryktkultur. |
motsatt fall vil en leder som er trygg, ydmyk ottéynde, vaere med pa a lage det hgyt under
taket, oppfordre til dialog, og bygge ned en fryktir.

Under intervjuene beskrev informantene en opplevals systemet, og hvordan ledere kan
utave en form for ledelse som er med pa a skapeearbiet. Historiene omhandler alt fra

ledere som benyttet seg av ulike hersketeknikkegasgmeldagse metoder, som er effektive i
forhold til & disiplinere, samt de litt mer utydgsi signalene. Sitatene under viser noen av

historiene og betraktningene til informantene.
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Informant:
Du setter folk utenfor kommunikasjon, du far ikkskjed. Hadde det enda vaert sann,
at "du kom inn her, at dette er jeg ikke forngyddmaette er ikke det vi ble enige om.
Du leverer ikke na”, ikke sant? Fa en oppstramnizet hadde veert "ryddig”. Men i
sanne fryktmiljger er det sjelden det som skjer..u. lihr utelatt, du far ikke

innkallingene. Det er det jeg opplever.

Informant:

De [lederne] gnsker & ha kontroll pa organisasjomgndens medarbeidere tenker jeg.
De gnsker & kunne styre og lede ut ifra sine egnedevinger og

synspunkter/refleksjoner. Sa tenker jeg at etterthsom du sitter i en lederrolle, det
er noe med makt her ogsa. Det er noe med at \élssmpler i giennom arene, pa at
man faler seg sa suveren at det man tenker ut sgemselv, og de handlinger man
gjer som leder syntes man er helt greit. Kontrolgkt og redsel. Man er redd for at
andre flinke mennesker skal f4 plass i solen ogmatstridende meninger og
synspunkter av faglig art og annet kommer frem.libetmer krevende & vaere leder i

en slik situasjon. Og sa tror jeg at det er noerspafaktorer her..

4.4.2 Lederrekruttering

En av grunnene til at fryktkulturen oppstar og kdmves av en del ledere, henger i falge
informantene i sammen med hvordan rekrutteringetedsre har forgatt i politiet. Det blir
ansatt feil personer i de forskjellige lederposisjoe. Det er ikke de riktige personlighetene,
med de riktige holdningene, og kompetansen, sonblitarforetrukket. En har rekruttert pa
bakgrunn av ansiennitet, interne forhold, og fraseral gruppe. | falge noen av informantene,
har politietaten lidd under dette lenge, og mergewile ta lang tid far det ble rettet opp i,

men at etaten er pa rett vei og at en ser en pasitid.

Informant:
| Politiet kan du bli topplederuten a ha et kurgrger ikke & ha snakket med noen. Sa
kan du sgke deg til LOU1 [Ledelse og organisasjtuildiing del 1] og LOU2, men det
er ikke alle som kommer med der.. og det gjar drt sett etter at du har blitt leder,
og har fatt herja vilt i en periode, sa far du degkurs. Hva er innslaget i det der da,

hvordan star det seg? Vi har ikke noe system fardig er poenget....Far bare hape
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at de som velges ut er de beste, og at de egneil selpde andre. Systematikken har

vi ikke inne, dessverre.

4.5 Uformell kultur og kulturbaerere

Nar man ser utenfor de formelle rammene, fortéfitarmantene hvordan de blir pavirket og

formet av de uformelle rammene i organisasjonertteDgar pa at en blir en del av den

kulturen en jobber i, hva som skjer med personedtren, hvordan reaksjonsmgnstrene er,
hvordan lederne pavirker atferden - bade de ufdentgj formelle, og hvordan pikett-praten

pavirker. En leerer seg hva som oppfattes til a \@kseptabelt, og hvordan en skal forholde
seg til de uformelle lederne, og de uformelle regldnformantene forteller ogsa om hvordan
enkelte historier eller opplevelser, pavirker adsaiiljget. Dette kan veere sakalte
vandrehistorier eller myter, som gar pa opplevetssy i mot enkelte ledere. Informantene
mener dette kan fagre til at sanksjonene som nden & de har blitt utsatt for, kan “smitte”

over pa andre i den samme gruppen, vaktlagetaltielingen.

Informantene fortalte historier om nytilsatte kgler, som kommer direkte fra
Politihggskolen, og far pa et tidlig stadium inf@sjon i fra andre, om hva som er lurt og ikke
lurt & uttale seg om pa den konkrete arbeidsplasgande i det hele tatt har noen opplevelse
selv. Det er ogsa noen som beskriver historier lédeleren har hatt et utbrudd mot
enkeltpersoner, under pahgr av andre kollegaerikkenvet om bakgrunnen for reaksjonen,
men far da en opplevelse av at pa dette stedettdadtakhgyde. Informantene mener mange
av disse historiene og fortellingene ikke er seplepd, og at det er f& som har prgvd a
utfordre disse mytene. For eksempel ved at manturara ta opp ting med sin leder, og

dermed fatt erfare selv om dette har veert postler negativt.

Informant:
Nei, altsa det er den myten eller det nettverket s&jer at folk harer historier om at
nei, du ma ikke si sant til han, du mé ikke gj@ensosv. Det er kanskje ikke direkte
opplevd heller, men dette planter seg garantertoned og hvis sjefen din er sann, sa
blir du litt sdnn selv. Da forplanter dette seg oedr, ogsa oppstar det historier rundt
sanne enkelte episoder.... Men, jeg tror at folk eméeta prgve mer ogsa, a skjgnne
det at det kan veere ubehagelig men smake pa detrat,a si ifra om ting. Det er som

ungene - man prgve a smake pa maten fgr man kamsn ikke liker den..og da ma
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du liksom tgrre a ga til sjefen din & utfordredigrann og se reaksjonen pa det, far du

skal legge deg pa ryggen og si at “jeg tar ikke dra, fordi her er det fryktkultur.

Tidlig i intervjuene kommer informantene inn pa latleren har det stagrste ansvaret for
kulturen i organisasjonen, og at det er de sonestyen. De er av den oppfatningen at det
ikke er mulig & skape en god kultur, med apenhestog takhgyde, uten at den formelle
ledelsen legger til rette for det. De mener at llesle og spesielt de som sitter som gverste
ledere, er premissleverandar for kulturen i pdbtidktet. Informantene mener ogsa at den
formelle ledelsen ikke kan std alene med ansvametdoskape en god/darlig kultur og
arbeidsmiljg. De sier at man ma se bildet i enrestgammenheng, og at kulturen skapes i
samhandling i mellom de uformelle og de formelldelme. Politiet er pa jobb hele dagnet,
hele aret, og at kulturen og arbeidsmiljget padrkele tiden, ikke bare nar de formelle

lederne er tilstede pa arbeidsplassen;

Jeg er veldig tydelig pa her at arbeidsmiljget ke noe man gar inn og ut av, men
det er noe bidrar til selv og alle ma ta sin del awsvaret. Mellom 8-16 er det et
arbeidsmiljg hvor de formelle lederne er de vikiigsremissgiverne, men alle vet jo at
politiet ikke bare jobber mellom 8-16, her jobbest dvelder, netter, helger og
helligdager. Det er helt usedvanlig viktig at demssetter standarden og normen
representerer det man gnsker at de skal represemiar Sa jeg er jo veldig klar over
at den egentlige kulturen i politiet den bestempiekvelder, netter og helger og ikke

mellom 8-16.

Informantene mener en er avhengig av at de ufoemlelllerne innehar de normene og
standarden, som man gnsker at de skal ha, foigé kilgette for en god kultur. Informantene
forteller historier hvor det kom frem eksempleraiade uformelle lederne ogsa kan skape en
fryktkultur. Nar informantene snakket om uformelledere, sa ble disse omtalt som
eldstemenn pa et vaktlag eller en divisjon, ellengéstemenn som er flinke i faget sitt, som
etterforsker eller i operativ tjeneste, eller harséags status i miljget. Det ble fortalt historier
om utfrysning i fra det sosiale miljget, hvor mda trakket pa av de uformelle lederne. Det
var noen fa personer som kunne styre hele milggegt en matte innrette seg etter disse. En
oppfatning om at det var viktig a holde seg innedrde som hadde den uformelle makten,
fordi de ogsa hadde pavirkning pa de formelle ledeog muligheten til & pavirke din videre

karriere eller din daglige tjeneste.
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Informant:
Der [politistasjon X] var det en sterk eldstemaruighr, de eldste pa vaktlaget som
styrte hele butikken. De formelle lederne var baoen som dilta etter flokken. Mer
opptatt av a sette ut tjenesten, telle opp sambdodiele hvem som skulle pa
etterforskning og andre tjenester. Den daglige leele ble i stor grad ivaretatt av den
giengen der (eldstemenn) Dette var hekta pa regiigfa ting, hvordan gjer vi ting, og
hvordan innretter vi tjenesten. Hva driver vi faktimed? Hvilke oppdrag syns vi er
kule og hvilke er mindre kule? Det lot meg forteltekorrigering skjedde i form av,
man har jo da ikke noen fullmakt i & fordele gotigrder, men det kunne skje i form
av dialog med leder, og sgrget for at lederen ggodét som de skulle. Da jeg begynte
der, hadde jeg flere ars tjeneste. Jeg fikk en aresum var en del av "lauget”. Jeg
kom godt overens med han. Dette rapporterte haretier, og jeg kom i "good
standing”. Dette kunne man se direkte pa tjienestdtingen. Men, man kunne ogsa se
eksempel pa det motsatte, og det resulterte i at Inba satt pa vakta eller pa annen
kjedelig tjeneste, og det var vanskelig a fa byékt/fri. Men, det skjedde ogsa i form
av mobbing, latterliggjering og utfrysning, fra deseldstemennene.

| forbindelse med det siste forskningsspgrsmales biformantene spurt om hvilke
konsekvenser de mente fryktkulturen i politiet faie Her gnsket vi & fa frem informantenes
refleksjoner omkring hva en slik fryktkultur foretil for de politiansatte og for

politiorganisasjonen som helhet. En fryktkultur reemformantene vil veere til hinder for
utvikling og leering, som igjen vil fgre til en diégére polititieneste. Fryktkulturen kan ogsa

fare til et darligere arbeidsmiljg.

4.6 Til hinder for laering og utvikling

Informantene opplevde at fryktkulturen forarsakékeu negative konsekvenser som bade
pavirket de ansatte og etaten. Fellesnevnerne vadeane kulturen skaper et darlig
ytringsklima som er til hinder for fri meningsutwadig pa ulike nivaer, og pavirker var evne
til leering og utvikling, som igjen vil fagre til edarligere polititieneste. Den mer subtile delen
av fryktkulturen og faglelsen av at man blir sankgd mot og fryst ut/oversett, skaper et
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usunt arbeidsmiljg som i ytterste konsekvens kae td sykemeldinger og oppsigelser.
Konsekvensene av hva fryktkultur fgrer til, henggre i sammen, og gjgr at det er vanskelig

bare nevne en konsekvens uten a nevne flere, Jommianten i sitatet nedenfor viser:

Konsekvenser av et usunt arbeidsmiljg og en fritkitker rett og slett av det blir et
darligere politi, darligere arbeidsmiljg, darligerbeslutninger og langt pa vei ogsa
darligere tjenester ut til publikum. Altsa, hvigjjekal jobbe med metodeutvikling med
tanke pa hvordan ordenstjenesten skal jobbe, hvorstaaksetterforskningen skal
giennomfgres, hvordan man skal sette i sammen igiadene sa kan verken jeg eller
Hummelgard bestemme det. Men hvis vi lager en &gjan som POD bestemmer”,
og ikke hgrer pa noe mer sa blir det darligere lager, og det farer til litt sann
oppgitthet. Det er viktig at initiativet og detldil ekstra som mange medarbeidere
ansker & gi, oppleves slik at man fgler at manrwe & bidra med. Hvis man har en

sakalt fryktkultur sa vil det bli et maskinmessaitpsom gjar det de ma og ikke mer.

Informantene mente at fryktkulturen hemmer leeriggutvikling i organisasjonen, fordi en
slik kultur bidrar til & strupe all debatt, og ffolk til & tie. Dette farer til at ansatte og
organisasjonen star pa stedet hvil, fordi man ilded si ifra om feil og mangler internt til
ledelsen eller offentlig, av frykt for konsekvenseiNar de ansatte ikke deler sine meninger,
ideer eller synspunkter, mener informantene atedetjsd kan pavirke organisasjonens
resultater. Organisasjonen og ledelsen fortsetamime spor, og er ikke villig til & ta innover
seq, eller ta i mot kritiske tilbakemeldinger, venkinternt eller fra omgivelsene. Man gjar det

samme ar etter ar, kun med sma korrigeringer.

Informant:
Altsé det stgrste og tydeligste tegnet mitt patkuylkur i en organisasjon, er jo mangel
pa utvikling. At man bare star pa stedet hvil. Adnmikke utvikler seg og kommer
videre. Ting skal vaere sann som de var fgr og déik®om ingen som tarr a stille
spgrsmal ved om det er hensiktsmessig det vi gjgrdy de prioriteringene som du
som sjef gjar, de er jeg ikke enig i. Det er ingem tgr & stille sparsmal, og da bare

skurer og gar dette hele tiden.

Dette kan fare til at ideer, meninger, synspunktgargumenter ikke kommer frem i sakene.

Darlige eller feil beslutninger kan ende med reaksj og sanksjoner for den enkelte, som
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videre kan fare til beslutningsvegring i fremtidéordi man frykter a gjgre feil igjen. Frykten
for potensielle konsekvenser ved a ta feil beshgei eller avgjarelser kan fgre til at ansatte
og ledere trekker seg tilbake og giemmer seg lmoréfunngd a komme i fokus og stikke seg
frem.

Informant:
Det er jo alvorlig hvis ikke kunnskap om saker tlg argumenter kommer frem til
beslutningstaker fgr beslutninger skal tas. Hvisnar beslutninger pa mangelfullt
grunnlag sa ferer det til darligere beslutningeg det er alvorlig og kan fort skje i
forbindelse med Politianalysen. Arsaken til deienoen har mer fokus pa fart enn pa
retning og innhold. lkke bare fordi de ikke tgr,mugsa fordi det signaliseres at man

er ikke interessert i & hare pa. Det er bortkastet.

4.6.1 Darligere arbeidsmiljg

| falge informantene stagnerer ikke laeringen odklihgen bare fordi man har en frykt for &

si ifra, men igjennom en fryktkultur dyrker man leelikke et godt arbeidsmiljg der det er rom
for & komme med innspill, eller & ta opp problemed de ansatte eller ledelsen. Et darlig
arbeidsmiljg som avler engstelse, utrygghet, nisgti og lite apenhet. Et darlig arbeidsmiljg
mener informantene ikke bare vil pavirke kulturgpolitiet, men som ogsa kan overfgres til
privatlivet og egen livssituasjon, som i verstel fakhn ende med sykemeldinger og

oppsigelser. En videre konsekvens vil derfor ogsftevat organisasjonen mister verdifull
kunnskap og kompetanse.

Informant:
Jeg mener at fryktkulturen skaper ensretting. Dgm gt folk er redd for & bega feil,
altsa feil i forhold til det de oppfatter som infiennormen. Er redd for feil, redd for
a gjare feil, redd for a ha feil, redd for at retatene skal bli feil, redd for kritikk og
redd for a bli oppfattet som illojal. Altsa, detirbét arbeidsmiljg som ikke preges av

meningsmangfold og gode diskusjoner slik at desbagfumentene vinner...

Informant:
... at man ikke far prosesser og profesjonelle daader som er i trad med noe som

kan lgse problemet. Dette vil bremse et godt pobgid. Det er veldig normativt at
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man gnsker et politi som er kunnskapsbasert, og g@@mting ut fra hva som er
fornuftig og rimelig. Man gnsker seg jo et rasjanabliti. Hvis det ogsa blir veldig
utbredt at man ikke far inn rasjonelle prosessetdvelsen av politiarbeidet, sa vil det
jo ikke bli noe godt politi. Det vil bli ignorans®y mindre kunnskap.

4.6.2 Darligere polititjeneste

| forlengelsen av at fryktkulturen oppleves a vadrehinder for kreativiteten, leering og
utvikling, og kan fare til et darlig arbeidsmiljevil igjen fare til at man leverer et darligere
produkt. Dette mener informantene vil ga utoverebpdblikum og samfunnet som helhet. Sa
lenge man opplever ikke & bli hart, eller tatt npeédrad - blir utviklingen lagt pa et hgyere
niva i organisasjonen, som ikke har kontakten medain utfgrer den daglige polititjenesten.
Innspill som informantene mente kunne veere viktiga gjelder utvikling av bade produkter
og tjenesteutfarelse, ved a snakke med de sonhvet Skoen trykker”. Informantene mener
derfor at man i den andre enden vil kunne fa eligddie polititieneste, et darligere politi;

Nei, altsa jeg er jo ganske sikker pa at fryktkedtuer et hinder for utvikling og at
denne kulturen gjer at vi leverer en darligere gste enn det vi kunne ha gjort. Altsa
hadde vi hatt ledere som hadde veert trygge nokegaselv til & klare & handtere
innspill bade positive og negative, og omsettetitietoe positivt sa hadde vi fatt en
bedre polititjeneste ut av det. Det er jeg helkeik pa. At vi har stagnert, og driver
litt sann avleggs pa noen omrader fordi at folkeitlar nadd frem med sine ting. Det
som belagnnes er a sitte stille i baten, altsa nia sitte stille i baten og ikke rugge i

baten, for det er ikke positivt, ikke lag noen leglg

4.7 Oppsummering

Resultatene viser at ordet fryktkultur er et vatgkeegrep, men at alle har et forhold til det. |
tillegg blir det brukt mange andre ord for & beskrbegrepet, og gi det et meningsfullt
innhold. Fenomenet fryktkultur oppleves som suligkbg videre handler opplevelsene om
mangel pa ytringsfrinet og frykt for konsekvensebette kommer til uttrykk i
organisasjonsstrukturen til politiet, hvor ledelsédrierarkiet, lojalitet, karriere, mal og
resultatstyring, og tillitsvalgte blir trukket freresom viktige faktorer. | tillegg kommer
fryktkulturen ogsa til uttrykk pa den uformelle aaen, der praten i mellom kollegaer er en

faktor som pavirker opplevelsene av fryktkulturl dlutt viser resultatene at fryktkulturen kan
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fare til et darligere arbeidsmiljg, og at mangelfréngsfrihet kan hindre utvikling og leering i
politietaten.

Med bakgrunn i resultatene, vil vi i det neste Kafet analysere og diskutere hovedfunnene, i
falgende kategorier: “Mangel pa ytringsfrihet”, ‘®@ande atferd”, “Lederen”, “Tillitsvalgt”,

“Uformell kultur” og “Hva farer den til”.
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5. ANALYSE OG DISKUSJON

| det falgende vil vi benytte teorien og forventp@me som er beskrevet tidligere, til & forsta
og forklare funnene pa hvordan fryktkultur besksiveg oppleves i politiet og hva en slik
kultur kan fare til. Maten vi vil gjgre dette pa &diskutere hovedfunnene vare ut ifra teori
om frykt- og fryktkultur, og det instrumentelle aggtitusjonelle perspektivet. Vi har valgt a
skape oss en helhetsforstaelse av kategorienaliateelen samlet, far vi deretter har trukket
ut essensen pa tvers av kategoriene for & fa fiemedn i datamaterialet pa best mulig mate.
Beskrivelsene og opplevelsene bergrer bade forrogllaformelle trekk. lkke all teori som
ble presentert i teoridelen er i like stor gradvaht i diskusjonen, men er fortsatt nyttig & ha i
bakhodet og som et grunnlag for @ oppna en meetigitiorstaelse og innsikt av oppgavens

tema og problemstilling.

Vi gnsker i starten a presisere at vi i den vidaenalyse og diskusjonen, skiller i mellom
begrepet og fenomenet fryktkultur. Det som vi keggnder begrepet, er det som informanten
har sagt i beskrivelsen av fryktkultur, og undendeenet er alle opplevelsene i forhold til
fryktkultur.

5. 1 Beskrivelse av begrepet fryktkultur

Funnene tyder pa at fryktkultur er et kompliserytep, og at det blir brukt andre ord som er
synonymt, for & prgve a beskrive det. Dette vigmadellesnevnerne som informantene kom
frem til, som ble medieskapt, overdrevet og mishrDlette er ogsa i samsvar med noe av det
vi forventet a finne i refleksjonene rundt begredtdet var udefinert, falelsesladet og noe
media brukte. Det vi ikke hadde forventet, varett@l ble den vanskeligste delen av intervjuet
og refleksjonene til informantene. Alle hadde ehtdd til begrepet, men det viste seg a vaere

komplisert & beskrive. Dette kan underbygge pastandn at begrepet er medieskapt.
Funnene tyder pa at begrepet inneholder bade usjgtitelle og instrumentelle trekk, nar

informantene brukte bade ord som maktkultur, ledkuwk, lydighetskultur og at det var

myteomspunnet og et fglelsesladet begrep.
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5. 2 Fenomenet fryktkultur

Forventningene vare til opplevelsene av fryktkyltar at det ville handle om frykten for
konsekvenser, og knyttet opp mot den hierarkiskmmisasjonsstrukturen. Funnene viser at
opplevelsene som er knyttet til fryktkultur er seidjvt, og er preget av en personlig og
individuell oppfatning. Faktorer som spiller inn pfisse opplevelsene, er bade mot,
ambisjoner, konsekvenser og falelsen av at en barantape. Mot og ambisjoner blir ikke
direkte knyttet til fryktkultur, men funnene tyd@d at de er viktige faktorer, som er
medvirkende til om en tar & utfordre systemet iaoigasjonen, og har mot til a tenke
annerledes, eller & si ifra, som igjen kan ha sammeregy med konsekvenser. Til slutt vil
falelsen av at en har noe a tape, ved a si menisigesller komme med kritiske ytringer.
Dette kan sees i en sammenheng med karrieresystataeinstrumentelle perspektivet, der
atferden bgr veere i henhold til de formelle normdoe & ha muligheter til & fa opprykk i

stillingshierarkiet (Christensen et al. 2009).

| historiene om hvordan de politiansatte oppleveryktkultur i systemet til

politiorganisasjonen, finnes det flere konkreteseger som blir fortalt, men det er fa
spesifiseringer av personlige konsekvenser. Deleopp som en fglelse av, at det vil fare til
noe. Det er fglelsen av noe, som ikke er konkret,sdbtile, noe som henger i luften og som
er skjult. Nar opplevelsene av konsekvenser blittieh opp til falelser, og det emosjonelle,

kan det bli vanskelig & konkludere med at slik et d

Hakonsen (2011) mener at frykten kan vaere en taeksig reaksjon som knyttes til en
vurdering av at noe er farlig, og oppstar i forglse med konkrete hendelser eller
situasjoner. Det vil si at det er tanken om at ldiviéet eller en handling, som kan fare til en
konsekvens, som gjgr at en faler frykt. Om konsekeae er sannsynlige eller ikke, har liten
eller ingen betydning for fryktfglelsen. Ut ifrarfaene forteller de politiansatte at de opplever
en falelse at det er en fryktkultur i politiorgamsgonen, og at det far konsekvenser dersom en
ytrer seg for mye og er kritisk. Hvordan kan ersdat fryktkultur er noe som eksisterer eller
ikke? Opplevelsen av at en fryktkultur eksistekamn en politiansatt fale de gangene han eller
hun tror at handlingen deres vil fgre til en konggls, uansett om konsekvensene er
sannsynlige eller ikke. Disse fglelsene er subjektiog avhengig av hva den enkelte
politiansatte frykter, og oppfatter som en “trussel i hvilken situasjon og kontekst den

oppstar. Fryktkultur kan derfor forstas som nogekiivt.
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Vi vil nd ga neermere inn pa de forskjellige katégjoe, som er:
“Manglende ytringsfrihet, “Passende atferd”, “Lest@y, “Tillitsvalgt”, “Uformell kultur” og

“Hva farer den til?”

5. 3 Manglende ytringsfrihet

Et funn som er sentralt i de ulike opplevelseneiriar systemet i politiorganisasjonen, er den
manglende ytringsfriheten. Funnene viser en oppleatglende ytringsfrihet, og gar igjen
som en rad trad igjennom fenomenet fryktkultur.d&fe deler vi ytringsfriheten i to ulike
deler. Den farste tar for seg det som gar direkt@glitiansattes opplevelser av ytringsfrihet.
Den andre delen, handler om hvilke konsekvensedikrmanglende ytringsfrinet kan f&, og
kommer under avsnittet “Hva fgrer den til?"

Det er Arbeidsmiljglovens § 2-4 (2005) som regulecy skal bidra til & ivareta
ytringsfriheten til den enkelte. Informantene oppleat det er en fglelse av at “systemet”
forsgker & kontrollere ytringene internt og ekstelret oppleves et manglende ytringsrom og
arenaer a ytre seg pa, og at de politiansatte iteamledbestemmelse, og rom for a veere
uenige. Funnene handler i hovedsak om at det #&opkge konsekvenser av a si meningen
sin, veere kritisk eller veere uenig med lederenAlhsammen handler om at de politiansatte
opplever at det far personlige og negative konsesse for den som ytrer seg pa denne
maten. Frykten for & ytre seg blir koblet opp monsekvensene, og kan vaere tap av
karrieremuligheter, anseelse, ikke fa lennsoppryidereutvikling eller psykisk avstraffelse.
Denne fryktfglelsen av at det kan ga utover kaestgen, har klare instrumentelle trekk. |
tillegg kan beskrivelsen av andre mulige sanksjerferklares og forstds med det hierarkiske
systemet i politiet, der en overordnet kan besteroner en underordnet, og utgve makt i
forskjellig grad. (Christensen et al., 2009) Dettansvarer ogsa med de forventningene vi

hadde, om at det ville handle om en redsel foi &tbhtt for sanksjoner i fra lederen.

Funnene tyder pa at denne falelsen av begrensegsfiihet, ogsa kommer til uttrykk nar
politiansatte skal uttale seg til media, eller déstriktet far besgk av Politidirektoratet eller
politisk ledelse. | disse situasjonene oppleveorimiantene at kommunikasjonen blir forsgkt
styrt, og at politimesteren eller andre i fra ls#el gnsker & ha kontroll pa hva man skal si
eller far lov til & uttale seg om. Informantenetédier at dette kan handle om at politimesteren
gnsker & holde en fasade, og at det fremstar sétig\A fortelle til bade publikum og
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politikere at man har kontroll pa ressursene, afpbber malrettet og at alt gar etter planen.
Noen av opplevelsene, kan en bade forklare og&ordys av et instrumentelt syn pa
organisasjonen, der en bruker detaljstyring og radintfra ledernivA og nedover i
organisasjonen(Christensen et al., 2009). Politiat ogsa, i folge informantene, egne
medieinstrukser og prosedyrer, som regulerer hvgrhva en kan uttale seg om, som ogsa

kan veere med pa a underbygge det instrumentel.syn

Andre funn viser derimot at det er et stort rom yoingsfrihet i fagbladet Politiforum. Her
kan det virke som at det er fritt frem a kritisdvéde ledelsen i politiet, og systemet i
organisasjonen. Dette kan fremstd som et paradeksrdan er det mulig & ha en
tilsynelatende stor takhgyde i dette fagbladet, foAnene vare tyder pa at de politiansatte
opplever en begrenset ytringsfrihet i organisasi@nKan Politiforum veere et bevis pa at
frykten for a ytre seq er litt overdrevet? Forkigén pa dette kan ha sammenheng med de
andre funnene vare, at opplevelsene av fryktkwdtusubjektivt, og at det henger i sammen
med blant annet mot og ambisjoner. Antagelsene féaregsa stgtte i fra informantene, at de
som ytrer seg i fagbladet, har stort mot, og \nbeytret seg uansett, igjennom leserinnlegg og

aviser, dersom Politiforum ikke hadde eksistert.

Videre vil vi nd ga over til den delen vi har valgtkalle for “Passende atferd”, som
omhandler de funnene som regulerer atferden fialiéiansatte, i den formelle strukturen. Vi
vil starte med a omtale lojalitet, som til en visad handler om ytringsfrihet, men i hovedsak

regulerer atferd.

5.4 Passende atferd

Lojalitet blir i utgangspunktet beskrevet som noesipvt, av informantene. Blant de
politiansatte er den generelle oppfattelsen atlilefaer noe du har ovenfor bade etaten,
ledelsen, kollegaer, publikum og samfunnet. Noemfdrmanter fremhevet at den sterkeste
lojaliteten har de ovenfor publikum, og begrunnettel med at politiet er til for innbyggerne i
samfunnet. Det som vanskeliggjar lojalitet, errdbimantene opplever at ordet grenser mot
andre ord som frykt, respekt og lydighet. De hadseg lojaliteten i den daglige tjenesten, og
som vil pavirker hvordan en tenker og handler. Néwktkultur blir trukket inn i
lojalitetsforstaelsen, er det fordi det blir knytti lydighet og straff. Funnene viser at det er

noe som ikke stemmer i mellom hva de politiansatiplever at organisasjonen krever av
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lojalitet, og hva de selv legger i det. Opplevelsgrat det blir forventet en slags form for
lydighet til systemet, og at det er en autoriteakégang hvor lojaliteten skal ga oppover. De
politiansatte opplever at det handler om a tiegikielde i fra om kritikkverdige forhold, og at
en dekker over feil og mangler. Det er her besksame av at lojaliteten kan ga over til a
handle om frykt, og frykten for & bli stemplet sdhjal, og konsekvensene det kan medfare.
Dette er ogsa i trad med forventningene vare, ghthulturen ville komme til uttrykk
igiennom frykten for konsekvenser i fra ledelseg,det fremstar som tryggest a handle ut i

fra instrukser og formelle regler.

Nar de politiansatte opplever at deres syn pailefakke samsvarer med organisasjonens
syn, kan dette forklares og forstds i sammenhend dem instrumentelle strukturen. Det

handler om en konsekvenslogikk og mal-middel tankeg hvor det forventes at de ansatte
handler formalsrasjonelt, der de velger lgsningen gir best maloppnaelse. (Christensen et
al., 2009) Lederne har full kontroll pa hvilke ns&m skal nas, og hvilke handlinger som skal
til for & n& malene. De har ogsa muligheten tirdkb makt for & na disse malene. Lederne i
et instrumentelt perspektiv forventer en lojaltietle beslutningene som blir tatt, som farer til

en oppfatning av at lojaliteten skal ga oppoveierdrkiet. Beslutningene er tatt med en mal-

middel tankegang, og en bruker de ansatte somapd#ki na disse malene.

Pa bakgrunn av dette sa kan det veere en logikkle giolitiansatte oppfatter at lojalitet blir
brukt for & oppna lydighet, og noe autoritzert. Bletforventet at man falger de paleggene og
ordrene man har fatt, slik at organisasjonen nae siastsatte mal. Noreds (2014)
sparreundersgkelse, viser at mellomledere i poiiti@slo og Akershus, hevder at kravet til
lojalitet ovenfor arbeidsgiver farer til vegringaidelta i offentlige debatter, og at kravet til

lojalitet star sterke enn ytringsfriheten.

De politiansattes beskrivelser rundt begrepetitefaler at det handler om lydighet og frykt,
noe som ogsa underbygges i intervjuet med Arildtatlitillitsvalgt i Politiets Fellesforbund,

(Gjermundshaug & Svendsen, 2012). Der sier Hustaglystemet av og til statuerer noen
eksempler, slik at ingen er i tvil om at en absdhjglitet kreves, noe som bidrar til & skape

frykt som sprer seg i organisasjonen.

Videre vil vi nd komme inn pa atferden, som blirykat til ordregiving, gradsystemet og

respekt.
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Politiorganisasjonen blir ansett & veere en instnteleorganisasjon, fordi den blant annet har
en hierarkisk oppbygning og en formell struktur. istbriene om hvordan politiansatte
opplever og beskriver systemet er mange, og de lérandhovedsak om hvordan den
instrumentelle organisasjonsstrukturen blir brilkh uitave frykt, eller hvordan en fryktkultur

kan utgves i et slikt system.

Det blir beskrevet et kommandosystem, med ordeeeifr overordnet til underordnet, som kan
veere med pa a legge til rette for at man kan uédlee skape en fryktkultur. Det politiansatte
frykter i et slikt system, er konsekvensene av ikketterleve forventningene til normen for
hva som er riktig. Konsekvensene kan veere alt@eréehar makt til & bestemme over. Med et
gradssystem og ordregiving blir det ikke lagt obpaen toveis kommunikasjon, og dette blir
oppfattet av informantene som en “jeg vil, du skiabldning. P& bakgrunn av dette, blir
systemet i seg selv sett pa som autoritaert, hvioblddagt opp til at en skal ha respekt for de

som er lenger oppe i gradssystemet.

Disse beskrivelsene kan forklares og forstas i ef instrumentelt perspektiv, der det er en
formell hierarkisk struktur, med mye makt til leder og mange prosedyrer, med forventning
til at disse blir fulgt (Christensen et al. 200Binnene tyder pa at denne respekten gar over til
a skape en opplevelse av frykt, ved at en frykéesaim er over seg i systemet. | tillegg kan
den samme frykten ogsa ligge der i forhold til témed de formelle, regler og instrukser,
som regulerer utfgrelsen av arbeidsoppgavene filaliansatte. Funnene viser ogsa at mye
av grunnen til denne disiplineringen, og opplevetseat det blir skapt en fryktkultur, henger

i sammen med mal og resultatstyringen i politioigasjonen. Det kan tyde pa at dette har fatt
et starre fokus etter at Politidirektoratet ble et i 2001. Det gkte fokuset pa mal og
resultater kan, i fglge informantene ha gitt enrstgrobunn, for at det har utviklet seg en
fryktkultur.

Funnene viser videre at de politiansatte frykterkmnsekvensene, og disse konsekvensene er
direkte knyttet til karrieresystemet, som finneget instrumentelle systemet (Christensen, et
al., 2009). En har muligheter til & rykke opp iraigiet, og dermed fa andre posisjoner og
arbeidsoppgaver. Konsekvensene som de politiansiayieer, er a ikke fa disse
utviklingsmulighetene, og at en pa denne matendalinksjonert mot, for ikke a ha fulgt de

palegg som de overordnede har gitt. Dette kan ate Harsta og forklare ut i fra et
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instrumentelt perspektiv, der organisasjonen ska malene sine, som pavirker
handlingsrommet til de ansatte, og vil virke stglenpa atferden. | tillegg vil
organisasjonsstrukturen legge klare faringer fosluieingsatferden til de politiansatte.
(Christensen et al., 2009). Den upersonlige besls&n de politiansatte har av
organisasjonen, og at de oppfatter systemet sodt &glkynisk, kan ogsa ses i sammenheng
med Habermas (Scheel, 2005) sin beskrivelse awnaletkaller for systemverden, som kan
veere med pa a underbygge det instrumentelle paispekDer blir forholdet i mellom
menneskene sett pd som upersonlig, handlingenesfiermg fremmedgjort, og det blir brukt
styringsmiddel som makt og regler. | tillegg bletdalelsesmessige aspektet utelukket, fordi

handlingene kun tar hensyn til de tekniske reglene.

5.5 Tillitsvalgt
Vi hadde pa forhand ingen forventinger til at tdinannsapparatet ville ha innvirkning pa
opplevelsene av fryktkultur i politiet. Vi har likel valgt a ta det med, fordi vi ser pa det som

et viktig funn i undersgkelsen var.

Resultatene vare viser at tillitsmann og verneommmitales heretter som tillitsvalgt), samt
Politiets fellesforbund (PF) er en viktig faktofarbindelse med opplevelser av fryktkultur i

organisasjonen. Dette kan i fglge funnene skje lpde fmater, og en av dem er at den
tillitsvalgte er bevisst pA maten en selv oppfaseg pa, spesielt ovenfor nyansatte i en
sosialiseringsprosess. Disse tankene blir undediygyg det institusjonelle perspektivet, der
en er med pa & pavirke de uformelle kulturelle reven og verdiene i organisasjonen
(Christensen et al. 2009). Det handler da om & \mestekommende, hyggelig, apen, vise
respekt og hgflighet, og igjennom dette vise at eleten slik kultur som er gnsket i

organisasjonen. | tillegg sier informantene at eleviktig at tillitsvalgt tar tak i ugnskede

hendelser i arbeidsmiljget, for eksempel dersonseateat det forgar mobbing, trakassering,

eller at noen blir holdt utenfor det sosiale mitjge

Rollen som de tillitsvalgte har, deres pavirkniadgsdr, og at de benytter seg av
handlingsrommet, fremstar som viktig at fungeredtgdette kan veere med a bygge ned
fryktkulturen, fordi det er en viktig arena for iytger, der saker kan bli tatt opp, og laftet inn

til ledelsen. Dersom ledelsen ikke har et godt shed, eller lagt til rette for gode
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kommunikasjons kanaler med tillitsvalgt, kan dettere med pa a forsterke at det ikke er

onskelig med ytringer. Dette kan forsterke en opgte av fryktkultur.

Det kan veere i forhandlingsvarianten, i det insienielle perspektivet, (Christensen et al.
2009) at det kan oppleves som at systemet medvdlgt ikke er reelt. Grunnen til dette kan
veere at her blir det kompromisser og forhandlingeed til tider motstridende mal og
interesser. Dersom malene til de tillitsvalgte gp& bekostning av malene il
politiorganisasjonen, vil ledelsen, som har mesttméorhandlingene, ha stgrst muligheter til
a fa& gjennomslag for sitt syn. Det kan da bli optefaav de politiansatte at systemet med

tillitsvalgt ikke fungerer.

Det er ogsa funn som tyder pa at enkelte tillitgiakr klar over at de, i kraft av sitt verv, kan
skape frykt i organisasjonene - og da spesielt foveledere. Fordi de har mye makt pa
enkelte arenaer, og kan for eksempel sette i verhge tiltak og palegg, som gjar at enkelte
dagligdagse ting blir vanskeligere, samt at noéetvogsa kan medfare store utgifter. PF blir
ogsa trukket inn nar det gjelder pavirkning av siktkultur. Noen hevder at det var PF som
lanserte ordet fryktkultur i politiorganisasjonemg spesielt i forbindelser med

konfliktsituasjoner.

Det er ogsa informanter som sier at PF er klar avelet ligger en stor effekt i & bli korrigert
av sine egne, og at dette virkemidlet ble bevissktbunder politikonflikten i 2009. Difi sin

rapport, er ogsa med pa & underbygge disse funaenmiditsvalgt og PF er med pa a prege
kulturen i politiorganisasjonen (Difi, 2013). Rapfem viser at 85 prosent av politisjefene og
ca. halvparten av ansatte i POD, mener at kultunadninger i politiet i stor grad er preget

av fagforeningene.

5.6 Lederen
Vi hadde forventninger til at lederen var sentrabpplevelsene av fryktkultur, og at

fryktkulturen kom til uttrykk igiennom makt, stymgnog sanksjoner.

Funnene viser at politiansatte mener ledelsen miradealle peker oppover i hierarkiet, og
opplever at det er ledelsen som utgver fryktkutui2ette kan en forklare og forsta igjennom
den instrumentelle tankegangen, og med organisssjoikturen i politiet (Christensen et el.

2009). En leder i dette perspektivet har sanksjatigimeter mot ugnsket atferd. 1 tillegg kan

76



dette funnet ogsa forklares med utgangspunkt ghelisplikten, der en underordnet er pliktig
til & adlyde ordre fra foresatt (Politiinstruksd®90, § 6-1). Politiet sitt gradsystem vil ogsa
spille inn her, og veere med pa a forsterke maktemaligheter til & sanksjonere ovenfor de
ansatte. Det er ledelsen som har makt over konsskme som ble beskrevet innenfor det
instrumentelle perspektivet. Dette er ogsa i samsad forventingene vi hadde til funnene,

at opplevelsene av fryktkultur ville vaere knytiétriakt og ledelse.

Videre viser funnene et stort spenn hva gjeldeelsh. Enkelte ledere har blitt pekt ut, og
det blir hevdet at en leder skal ha skapt en fuylktk i hele politietaten. Vi ser pa dette som
lite sannsynlig, at en person kan skape fryktkulten organisasjon pa ca. 15000 ansatte
(POD, 2015). Grunnlaget som historiene baserepaegr nettopp historier, eller fortellinger
en har hart, at det er slik det henger sammen. éhenmiser at ogsa at personligheten til de
enkelte lederne, og hvordan rollen oppleves atalvd pa, fremstar som vesentlig for om de

politiansatte opplever en fryktkultur.

Det er de sterke, dominerende lederne, med klateognéetning - og som vil noe, som kan
skape frykt. Det samme gjgr ogsa de som har emmplaghet, og en mate & oppfere seg pa,
som gjer at en frykter personen. | tillegg fremsdét ut ifra funnene at det er de usikre
lederne, som er utrygge i sin rolle, og som detyottii makt og sanksjoner for a fa kontroll
over en situasjon eller de ansatte. Denne usikkemhieos noen ledere, mener informantene
kan ha sammenheng med kompetansen. Historiene aodieh om ledere som kan skape
frykt, har ogsa et stort spenn. Det er alt i fraldinkrete og lett identifiserbare, til en falelse
av a bli satt utenfor, og til historier som harttblidere fortalt, men ikke er opplevd selv. Det
er ogsa historier som beskriver hersketeknikked haterliggjering, uthenging i plenum,

utelatt i fra kommunikasjon, eller at en blir owetts

| forlengelsen av lederen sin personlighet og raife blir det ogsa trukket inn maten ledere
har blitt rekruttert pa. Dette har ikke direkte ko til opplevelsen av en fryktkultur, men

funnet er viktig med tanke pa & se helheten. Infot@n sier at de opplever at det ofte blir
ansatt feil personer inn i lederstillinger, og at ldir rekruttert i fra en smal gruppe. Dette
funnet kan forklares ut i fra en stiavhengighegt mhstitusjonelle perspektivet (Christensen et
al., 2009). Dette underbygges ogsa i en studielautteringsprosesser i politiet, der det kan

tyde pa at ledere rekrutterer samme personlighateoselv har (Bgrstad & Johansen, 2010;

77



Carlsen, 2014). Dette kan bety at det er en riaikogsa utgvelse av fryktkultur kan ga i arv,

fra en leder til neste leder, igjennom rekruttesprpsessene.

Resultatene sa langt kan tyde pa at det er forstgiing og kontroll, som er dominerende i
opplevelsene av fryktkultur. Dette er ikke det haildet, og vi vil na ga videre til & presentere
funnen, som vi har valgt a kalle for "uformell kutt. Her kommer ogsa de uformelle lederne
til & bli nevnt. Vi har bevisst valgt & skille déormelle og uformelle lederen, fordi den

uformelle lederen er tett koblet i sammen med dermelle kulturen.

5.7 Uformell kultur

Funnene tyder pa at praten og snakket i mellomegakr, bade i introduksjonene som
nytilsatt, og blant de etablerte i det uformellbeadsmiljget, har betydning for opplevelsene
av fryktkulturen. Alle fortellingene vil vaere med @ danne en oppfatning av “hvordan vi har

det her”. Hva er mulig og hvem kan gjgre hva, og som ikke ngdvendigvis er selvopplevd.

Det er mange av informantene som snakker om demp&abte frykten, som far grobunn i
den uformelle praten i mellom kollegaer. Det eopplevelse av at det er noe som ligger der,
noe litt uklart, men som de har en formening oneratler. Historiene sier noe om hvordan
systemet blir opplevd at fungerer, ved at de ftatedt dersom man gjar eller sier ting, sa blir
en sanksjonert mot. Dette samsvarer med en av rfngene vare til funn i denne
forskningen, at opplevelsene ville knytte seg td dformelle normene og verdiene i

organisasjonen, og at frykten ble knyttet til atbryned disse.

Praten og historiefortellinger i mellom kollegaegr med pa a forme det uformelle
arbeidsmiljget, og kan forstas igjiennom det insjinelle perspektivet. Dette perspektivet
vektlegger at organisasjonen utvikler egne uforenedler, verdier normer og strukturer, som
gjer at disse har en selvstendig innflytelse pdubeisgsatferden (Christensen et al., 2009).
Etter hvert utvikler man en moralsk ramme for heansanses som passende atferd, ogsa
betegnet som “korpsand”. Disse historiefortellesm@ pavirkning kan forklares pa samme
mate som Glomseth (2002) sin forskning pa kultureeredskapstroppen til Politiet, der han
konkluderte med at leering blant de nytilsatte s#igedgjennom en form for mesterlaere
(uformelle ledere), som bidro til & viderefare atskultur (Glomseth, 2002). De uformelle
lederne kan dermed sees pa som voktere av org@miskslturen, og sosialiseringen som en

periode der individet blir oppleert i hvilken atfesdm er gnskelig, og hva som ikke er det.
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| forlengelsen av dette sier Bjgrkelo (2014) ailagtte ma igjennom en sosialiseringsprosess,

der kultur er det fgrste en blir introdusert fatillegg til organisasjonenes mal og verdier.

Funnene viserer at det er den kollektive fellesémisen, en slags samhandlingsprosess, eller
en taus kunnskap som dominerer nar de politiansateat de opplever en fryktkultur i
politiet. Det blir som en slags take, som liggeedem, noe kollektivt som er i luften, noe
alle har et forhold til, og noe alle mener at efese. En blir formet inn i disse sannhetene og
laert opp til hvordan systemet fungerer, uten nadiggis & ha opplevd noe av det selv. Det er
vandrehistorier om hvordan enkelte ledere har appkg, og styrt en avdeling, distrikt eller
hele Politi Norge. Disse historiene blir sannhetersterket og lever videre i gjennom flere
ledd. Det er ikke bare historier om enkelte persomen ogsa fortellinger om hva en ikke
skal si eller ha formeninger om, til hvem man skalre forsiktig a si det til, og hvordan man

generelt skal oppfare seg i kulturen en kommei,iog gnsker a bli en del av.

Det er mange uformelle arenaer som dette foregafopa&ksempel i patruljebilen, piketten
(pauserom), og igiennom opplaering og veilednirtilelgg skjer det ogsa ved observasjon av
reaksjonsmgnstrene, og inntrykk man far av det skjer i omgivelsene pa arbeidsplassen.
Funnene viser at det ogsa er konkrete episoder,vésen hvordan fryktkulturen kommer til
uttrykk, og hvordan den oppleves av de politiamesdde som blir utsatt for disse opplevelsene
har da en kronologisk fortelling, der de henviseatti fra denne dagen, sa forstod de at det
var en fryktkultur p& avdelingen, og at det ikke smart & komme med kritikk. Mye av dette
kan forstas og forklares med det vi allerede hat irae pa i det institusjonelle perspektivet, i
tillegg til annen forskning som er nevnt (Gloms&t@02; Bjarkelo, 2014).

Vi ser ogsa at Habermas teori om livsverden kaneveeed pa & underbygge en del av
forstaelsen (Scheel, 2005). Fordi i “livsverdenéndrerden som menneskene befinner seg i,
er der de tar opp den grunnleggende forstaelsérvawsom skjer igjennom sprak og kultur.
Det er i livsverden en leerer a orientere seqg i skadet, og en utvikler forstaelser for
omgivelsene, og far kunnskap om det kognitive, egndoralske. Dette er med pa a forsterke
det institusjonelle perspektivet, og understrekenye av det handler om faglelser, normer, der

kultur og historier er viktige faktorer.

Et annet funn viser ogsa at fryktkultur kan bli ki'som en unnskyldning eller en forklaring

pa hvorfor en ikke har klart a fa hgyere stilling@tt kurs og utviklingsmuligheter. Dette er
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ogsa med pa & pavirke sosialiseringsprosessen,derr blir noe som er med pa a forsterke
historiene om en fryktkultur. Det blir en bekreftelpa at det ikke gar bra med karrieren,
dersom en utfordrer systemet, og vedkommende saellés dette, er et levende bevis pa at
det er sant. At fryktkultur blir brukt som en ungkling, var forgvrig et funn som vi ikke

hadde en forventing om a finne.

Det er ogsa funn som viser at det er motsatsdetihe kollektive forstaelsen og opplevelsen
av fryktkultur, der det er politiansatte som erissvpa at disse ryktene og fortellingene ikke
alltid har rot i virkeligheten. Dette er ansattensbar turt & utfordre sannhetene, og opplevd
det motsatte av hva andre forteller. De har hgthepede diskusjoner, veert uenig med lederen
sin, kommet med kritikk og innspill - uten at deti@r fart til sanksjoner. De har noen ganger
fatt reaksjoner, men aldri opplevd at det i tillemgsa har kommet sanksjoner i en eller annen
form. Dette har ikke pavirket karrieren, og i datde lgp har de fglt at det har lgnt seg, og har
ikke veert til hinder for videre karriere i politaen. | forlengelsen av dette s@ mener disse
politiansatte at en ma tegrre & utfordre disse wskreeglene og mytene. En ma “smake pa
maten” fgr en kan uttale seg, og si at her er detyktkultur. Det handler ogsa om hvordan
en legger frem budskapet sitt pa, at en er sakjigamstruktiv i sin argumentasjon, og ikke
bare er kritisk eller negativ til alt som blir saug gjort. Dette funnet kan forklare og forsterke
tidligere funn i dette kapittelet, der det blir tvtg at fryktkultur er subjektivt, og at det blant
annet handler om mot og ambisjoner i forhold tihgekvenser. Dette funnet, at det er noen

som ikke har opplevd fryktkultur, kan vaere inteeggsa diskutere videre.

Hvorfor klarer ikke disse politiansatte a veere estuekt til den uttalte fryktkulturen blant de
andre ansatte i etaten? Er det for fa som har deoldmingen, eller ma en ha jobbet en stund
i politiet for & fa denne selvtilliten, motet oghyden til & tarre dette? Et mulig svar pa dette
kan vi finne, dersom vi falger i sporet til Bangfalge Bang (2011) er kjerneelementene i
organisasjonskulturen et sett av felles verdiemmao og virkelighetsoppfatninger. Disse
virkelighetsoppfatningene er med pa & skape enafelse i kulturen om hva som er sant og
usant. | lys av dette, kan en forklaring veere atedlenesterlserere som har makten over hva
som er den gjeldene kulturen, og sannhetene. De asoim star for de motsatte erfaringene,

far dermed ikke gjennomslagskraft eller troverdighien uformelle kulturen.

Funnene viser ogsa at de uformelle lederne i padjiinisasjonen oppleves a ha stor makt, og

at de kan vaere med pa & skape en fryktkultur llamolitiansatte, igjennom sin vaeremate. |
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forventningene vare til funn, sa hadde vi en fotmam til at fryktkulturen ble knyttet opp til

de uformelle lederne.

Informantene forteller at de uformelle lederne kavirke den formelle lederen, bestemme
hva en skal fokusere pa i utfarelsen av politiategihva som er “status” oppdrag, hvem som
blir akseptert i det sosiale miljget og hva sonakseptabel atferd. | gjennom dette kan de
sanksjonere og disiplinere de politiansatte. Deskag slutningene av dette, er at ogsa de
uformelle lederne har innvirkning pa kulturen iifiokganisasjonen, som ogsa underbygges
av det institusjonelle perspektivet (Christenseralet2009). Funnene vare kan tyder pa at
informanten mener det motsatte - nar nesten akerped den formelle lederen/ledelsen nar
de blir snakk om hvem som pavirker og styrer keiturDette er en instrumentell tankegang,
der en ser pa kulturen, som noe organisasjonerogapm kan styres og manipuleres (Viste,
2014).

De politiansatte har et syn, som kan forklaresagtés i likhet med Bang (2011), som ser pa
lederen som personen med mest makt til & prege nisagonen, igjennom sin
virkelighetsoppfatning. De kan pavirke og pregetlku@n igjennom hva de velger & rette
oppmerksomheten sin i mot, hva de kontroller, ogrtian de velger & reagere pa ulike
hendelser (Viste, 2014). De blir derfor ansett sden viktigste kulturskaperen og
kulturbaereren i organisasjonen. Det er de formelierne som kan bestemme om det skal
veere stor takhgyde i organisasjonen, med rom fgiréd seg, og komme med kritikk og

tilbakemeldinger pa ting som kan gjares bedre.

Dersom vi legger vare funn til grunn, sa sier eligimformantene indirekte at den uformelle
kulturen ikke kan bestemme, eller giennomfgre nowetenn det som den formelle kulturen
har lagt til grunn, og legger til rette for. Imptiser det derfor ikke mulig for den uformelle
delen & lage et starre rom for & ytre seg, og tesieneningen sin.

Det som kan vaere interessant a diskutere videegté,der at alle peker oppover mot lederne,
og at ingen klarer & se seg selv i sammenhengenneRe viser at opplevelsene av
fryktkulturen er en del av den uformelle kulturanden blir vedlikeholdt, videreformidlet og
forsterket igjennom sosialiseringsprosessene. Beéieogsa i forhold til den institusjonelle
perspektivet, der den uformelle kulturen blir fotrneom en del av organisasjonskulturen, og

at i dette perspektivet blir kultur sett pa som woganisasjonen er (Viste, 2014). Alle er en
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del av kulturen og arbeidsmiljget, og sa lengekeepterer sitt eget miljg, s& er man med pa &

forsterke sin egen kultur - og holder liv i opplsene av fryktkulturen.

Noe av forklaringen péa hvorfor alle peker oppovert men formelle lederen (og ikke ser seg
selv), kan veere at det er lettere & kritisere demélle ledelsen. | fglge det informantene sier,
sa kan det tyde pa at det fgles som en starre komse a bli ustett i fra det sosiale
fellesskapet, dersom en kritiserer sine egne. Eal globe tett pa hverandre, stole pa
hverandre, og alt dette blir vanskelig dersom en dppfattet som en kritiker av sin egen
kultur. | forlengelsen av diskusjonen om det er ttemelle lederen eller den uformelle, som
styrer kulturen, sa er det andre funn som tydeatpdoen er bevisst pa at det er viktig med
samspill i mellom uformelle ledere og formelle. iahsatte er pa jobb hele dagnet, hele aret,
og den formelle ledelsen er ikke tilstede helertideette gjgr det hele komplekst, og en er
derfor avhengig av at det er de “rette” kulturbaseersom har de normene og verdiene den
formelle ledelsen gnsker, for & fa den ensrettegiessmmme kulturen i alle ledd. Denne
tankegangen er den samme som Ekman (2004) forfettear han ser pa kulturen som
fundamental, og at det er viktig at lederne er $stvpa dette, og igjennom samtaler og

pavirkninger med de uformelle lederne, skaper Besf@nskelig kultur i organisasjonen.

| den siste delen vil vi komme inn pa hva fryktkuén kan fgre til. | denne delen kommer vi
ogsa inn pa den andre delen av ytringsfrihetenhway denne indirekte kan fare til, som

henger i sammen med konsekvensene.

5.8 Hva fgrer den til?

Politidirektoratet ble opprettet i januar 2001, ardgt Justis- og beredskapsdepartementet, og
har blant annet ansvaret for faglig utvikling i ijgjorganisasjonen (POD, 2012). | tillegg
beskriver Rapporten “Politiet mot 2020”, kunnskagssdrt politiarbeid som arbeidsfilosofi.
Dette tyder pa at det er bade et gnske og uttdli fridden gverste ledelsen i politiet, at en vil

ha en faglig utvikling, og at politiet skal jobbarinskapsbasert.

Dette ligger ogsa til grunn i den instrumentellekizgangen, der en er opptatt av utvikling og
a leere av sine feil, for bedre a na malene siresienomgang (Christensen et al., 2009). Det
ligger en forventning om at det som kan bidra tdiddmalene bedre, er gnsket om innspill.

Dette instrumentelle synet blir ogsa bekreftet emdistorier som blir fortalt, hvor det
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uttrykkes av ledelsen at man gnsker tilbakemeldingg at folk ma ta ansvar og veere

kreative. Men, resultatene viser derimot ogsa atlidger en viss usikkerhet i dette. De

politiansatte kan vaere usikre pa hvilken situasjerer i, og om de kan komme med slike
tilbakemeldinger. De opplever at det ikke er noama feller gode nok arenaer som gir de den
tryggheten til at de kan komme med tilbakemeldingéen at kan fgle en frykt for at dette

kan gi negative konsekvenser.

Dette kan tyde pa at det er en forskjell i melloenudtalte eller forfektede verdiene, som er
nedtegnet i mal, verdier og visjoner og slik dédtifsk er (Sortland & Einarsen, 2000). Dette
blir ogsa underbygget i Gjarv-kommisjonens rappdet, en av konklusjonene sier at politiet
viser liten vilje til & leere av egne feil, ved &aten preges av en svak leeringsevne, som videre
vil pavirke organisasjonen potensiale for utvikliffglenriksen 2012). Difi (2013) sin
evalueringsrapport av Politidirektoratet, viser @gs$ det er en manglende kultur for laering i

politiorganisasjonen.

Nar det i det instrumentelle perspektivet er ealtitnal og at man i politiet gnsker og er
opptatt av innspill og utvikling, men at de politgatte i praksis kun opplever at en er opptatt
av produksjon sa kan dette fare til usikkerhet ngpplevelse av fryktkultur, da de ansatte
blir stdende i en skvis. Dette vil kunne bidraatildet oppstar spenninger mellom de uttalte
verdiene og bruksverdiene (virkeligheten) og mellsinategi og faktisk utfgrelse. Noe som

kan fare til at det oppstar en mistillit mellomwalée nivaene i organisasjonen (top-bann)

Funnene viser videre at fryktkulturen oppleves aehapavirkning, som fgrer til negative
konsekvenser for bade politiorganisasjonen, og der politiansatte. Det blir et darlig
ytringsklima, som har betydning for hvor vanskeligt er & ta opp eller varsle om
kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen, som iggin et hinder for informasjonsflyt og
meningsutveksling (Trygstad, 2010). Gode ideesléy og argumenter kommer ikke frem.

Politiansatte er redd for & gjare feil, redd fanaafeil, redd for at resultatene skal bli feil. A
veere redd for a gjgre feil kan settes i sammenhead et opplevd handlingsrom i det
instrumentelle synet der ulike roller og posisjoeerknyttet til klare regler og prosedyrer
(Christensen el at., 2009) En eventuell beslutoiggvgjgrelse kan komme til & peke tilbake
pa deg selv, dersom det ikke faller riktig ellerdig ut. Hva som er riktig tillegges de som er

over deg i systemet, og som har staket ut retniri@émistensen et al., 2009). Det er i slike
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sammenhenger at de politiansatte kan vaere redd fpere noe, fordi man star i potensiell

2

fare for & matte sta “alene”, opp i mot systemet.

Frykten kan ogsa knyttes til konsekvenser som deite fgre til, og at Spesialenheten for
politisaker blir trukket inn som en faktor av infleantene, som er med pa a forsterke denne
frykten. Dette underbygges ogsa av intervju medledsr, Kai Nygard, i tienestemannslaget
(Hakonsen, 2014) Nygard hevder pa bakgrunn av $amtaed medlemmene i Norsk
Tjenestemannslag, at Spesialenheten for politisaken av arsakene til at politiansatte ikke
varsler. Fordi de opplever at veien i fra varslitigat en selv blir anmeldt til Spesialenheten,
er kort. Dette til tross for at en med varslersatar vern mot nettopp dette. Fryktkulturen
kan derfor forstaes som pa grensen til temaenesohandler varsling, og saledes til hinder

for varsling, fordi et opplevd darlig ytringsklinkan stoppe varslerne far de nar frem.

| folge de politiansattes opplevelser, er det ikke kultur i politiorganisasjonen for & se pa
eventuelle feil, som en systemfeil - som innebaat@lersom det blir oppdaget en feil, kan en
bruke det til at organisasjonen blir bedre. Funnéser at noe av arsaken til at en blir “tatt”,

dersom en gjar en feil, ligger i kulturen en jobbddet ligger i ryggmargen til en politiansatt,

at en skal finne ut av hvem som er den skyldigeabgedkommende skal fa sin straff.

Informantene betegner dette som at en interntiiipigjanisasjonen jakter pa syndebukker.

Til slutt viser funnene at fryktkulturen blir etrtder for lsering og utvikling, som gjar at
politietaten leverer en darligere polititjenestesamfunnet, og i forlengelsen av dette til et
arbeidsmiljg preget av usikkerhet og engstelse, lsmmgi utslag i sykmeldinger og turnover.
Dette samsvarer ogsa til forventningene vare, omfrgttkulturen ville handle om

arbeidsmiljget, og en utrygghet som kunne pavirkselen til de politiansatte.
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6. OPPSUMMERING OG KONKLUSJON

Denne masteroppgaven har hatt som formal & frefieskaf mer handgripelig kunnskap om
fryktkultur i politiet, for & kunne skape en stgfoFstaelse av hva dette dagsaktuelle temaet
handler om i politisammenheng. Er det slik at fkgftur kun er et motebegrep som er
oppkonstruert av media, eller er dette faktisk aliuk som har etablert seg og anses som et
problem i politiet? Hva ligger eventuelt i dette bga farer en slik kultur til, var noen av
spgrsmalene som fanget var interesse. For & fordgkelyse dette valgte vi falgende

problemstilling:

Hvordan beskrives og oppleves fryktkultur i politji@g hva fagrer den til?

Funnene vare viser at de politiansatte opplevéryktkultur er noe som eksisterer i politiet,
og som de forbinder med et fryktskapende system eag fryktskapende ledelse i
organisasjonen. Det oppleves at det er den formielkelsen som skaper og utgver

fryktkulturen, i forlengelsen av den hierarkiskeukturen.

Fryktkulturbegrepet i seg selv blir beskrevet sormedraskapt, overdrevet og misbrukt.
Frykten knyttes til konsekvensene av a veere uerdd hadelsen, si meningen sin og stille
kritiske spgrsmal ved beslutninger og avgjgrelsen $lir tatt i organisasjonen. Pa denne
maten kan fryktkulturen hemme bade lzering og utviklda en slik kultur bidrar til & strupe
all debatt, og far folk til a tie. Dette kan foikat de ansatte og organisasjonen star pa stedet

hvil, fordi man ikke tgr a si ifra om feil og maeglav frykt for konsekvensene.

Vare funn viser ogsa at de uformelle lederne sonstadus og makt i det sosiale miljget, kan
bidra til & skape en fryktkultur. | forbindelse mebsialiseringsprosessen fremstar de
uformelle lederne som voktere av organisasjonstertuog pa den maten bidrar de til &
videreformidle fryktkulturen til de nyansatte igjeam historier og fortellinger. Ut ifra dette
kan en si at sosialiseringsprosessen er en aremaisioar til a holde liv i fryktkulturen, ved at
de nyansatte pa et tidlig stadium blir fortalt e er lurt og ikke lurt & si og gjare, for de
har erfart dette selv. P4 bakgrunn av dette kamnfemet fryktkultur i lys av teori,
informantenes beskrivelser, opplevelser og historiemsta som et mer kollektivt enn

individuelt fenomen. De fleste opplever at det sfesier en fryktkultur i en eller annen grad,
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men fa baserer det pa egne konkrete erfaringer. $¢me kan tyde pa at fryktkulturen
beskrives og oppleves som den “klamme handen”, memeller mindre ubevisst ligger over

samhandling i politiorganisasjonen.

Fryktkulturen oppleves a veere til stede bade i fiemelle, og den uformelle delen av
politiorganisasjonen. For de politiansatte har sktnsynligvis ikke sa stor betydning hvor
den kommer i fra. Det som er sentralt, er at deleges som et problem av de politiansatte,
og i forlengelsen av dette ogsa et problem i motinisasjonen. Dersom en klarer & skape et
arbeidsmiljg med apenhet og gode rutiner for timakldinger, vil en ogsa redusere antall
politiansatte som opplever fryktkultur i organisasn. For a klare dette, ma den “formelle
strukturen” samsnakke med den uformelle kulturgmhloenig om at slik vil vi ha det her.
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7. AVSLUTTENDE REFLEKSJONER OG VEIEN VIDERE

Det har i arbeidet med denne oppgaven dukket opmgenapennende problemstillinger det
kunne veert interessante a fglge opp. Var forsknisgr at begrepet fryktkultur fremstar som
sentralt i politietaten, og vi ikke har klart arim en akademisk definisjon pa begrepet i seg
selv. Det kunne veert interessant og aktuelt for@nél se naermere pa fryktkulturbegrepet ved
a gjennomfgre en systematisk litteraturstudie, samne bidratt til & belyse begrepet

ytterligere.

Vare funn viser at lederen fremstar som sentrabielsen av fryktkultur. Det kunne veere
interessant & intervjue ansatte pa ulike nivaed oiie roller i politiorganisasjonen, for a
undersgke hvordan fryktkulturen beskrives og opgsetor deretter 8 sammenlikne funnene. |
forlengelsen av dette kunne det ogsa veere interedsae nsermere pa om det finnes noen
kjgnnsforskjeller i utgvelsen av fryktkultur, ertdemer fremtredende blant kvinnelige ledere

enn blant mannlige f.eks.

Det ligger utenfor denne oppgaven a si noe om laropblitiorganisasjonen best kan jobbe
for & utvikle og forbedre kultur, holdninger og éésk, som Gjgrv-kommisjonen papekte
(Gjarv-kommisjonen, 2012). Likevel mener vi & hdelgg for & si at det fremstar som et
paradoks, at det i politiet - hvor det er et uttalil at en er opptatt av utvikling, leering og
endring, sa opplever noen ansatte at a bidrakiliai dette - ved & si ifra, ikke er gnsket og er
i mot kulturen. Noe som i fglge vare funn kan resal i at de ansatte slutter a ytre seg, av
frykt for konsekvensene, eller fordi de ikke op@ew bli hart. Hvis en i politiet virkelig
gnsker innspill pa hvordan organisasjonen bestckawes, for & kunne utvikle og forbedre
praksis, ma en ogsa vise at en verdsetter kunnsaapse medarbeidere, og “taler” at de ytrer

seg. Hvordan skal en ellers klare & forbedre keit@r

87



VEDLEGG

VEDLEGG 1

Forespgrsel om & delta i intervju i forbindelse mexbteroppgave.

Hei.

Vi er tre studenter som skal skrive en masteroppgaoffentlig ledelse og styring ved
Hggskolen i Hedmark. Vi er alle tre politiutdanogt har pa bakgrunn av dette valgt a ta for
oss politietaten i var studie.

| lengre tid har media omtalt politiet pa en kktismate og noe av det som har blitt trukket
frem som kritikkverdig er organisasjonskultureroiipet. Flere medier hevder at kulturen er
usunn og at det har utviklet seg en fryktkultuolifiet, noe som fanget var interesse.

Med utgangspunkt i dette gnsker vi & undersgkeenvatvalgt gruppe politiansatte legger i
begrepet fryktkultur, og hvordan en slik kultur épges av politiansatte.

For a finne svar pa var undersgkelse gnsker Viedvijne en gruppe utvalgte politiansatte fra
ulike politidistrikter/seerorganer/POD. Intervjuendl primeert bli gjennomfart vinteren
2013/14 og vil ta ca. en og en halv time. Intert/juikbli tatt opp pa lyd og vi vil ta notater
underveis mens vi snakker sammen.

Vi er underlagt taushetsplikt, og alle data vil behandlet konfidensielt og anonymisert.
Oppgaven planlegges a bli avsluttet ila 2014 ogradterialet vil da slettes. Deltakelsen er
frivilig og du har muligheten til & trekke deg wmeeis, uten & matte begrunne dette
ytterligere. | dette tilfellet vil alle innsamled#ata om deg bli slettet. Studien er meldt til
Personvernombudet for forskning, Norsk samfunneshkapelig datatjeneste A/S, med

prosjektnummer 34508.
Samtykkeerklaeringen vil vi dele ut til deg for unegnelse i forkant av intervjuet.
Ved eventuelle spgrsmal kan du ta kontakt med éstf XXX XX XXX eller sende en e-

post til navh@gmail.com

Mvh

Line Granas, Bente Otterstad og Ronny Lindesteg
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VEDLEGG 2

Intervjuguide

Intervjuprosessen
e Presentasjon av 0SS
o Intervjuet er en del av var avsluttende masterop@ga master i offentlig
styring og ledelse ved Hggskolen i Hedmark

e Presentasjon av undersgkelsen

o Problemstilling: Hvordan beskrives og oppleves fikyktur i politiet — og hva
farer den til?

o Formalet med oppgaven: Fryktkultur er et mye bhédrep i media og enkelte
hevder at dette er en kultur som eksisterer iiptlimen det finnes ingen klar
definisjon av begrepet. P& bakgrunn av dette gngkiega inn i politiet og
forsgke & finne ut av hva en utvalgt gruppe paliate tenker nar de hgrer
begrepet, om de opplever en slik kultur i politgtpa hvilken mate?

Diktafon
o For & sikre mest mulig riktig gjengivelse av saeal
o Intervjuet vil skrives ut pa bakgrunn av notaterdilgafon. Etter dette vil
opptaket bli slettet.

Konfidensialitet
o Vi garanterer full anonymisering av organisasjorpegson i oppgaven.

Intervjuets form
o Samtalepreget og vare i ca. 1-1,5 time
o Innledningsvis vil vi stille deg noen spgrsmal oim lblakgrunn, og deretter vil
vi stille deg noen spgrsmal om fryktkultur (oppfafgssparsmal)
o lintervjuet er vi ute etter dine refleksjoner, kan erfaringer, eksempler,
historier osv.
Signere samtykkeskjema

Bakgrunns spgrsmal
Alder?

Kjgnn?

Stilling/Grad?
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Arbeidssted /Avdeling?

Antall ar i politiet?

Begrepet fryktkultur
0 Media
0 Ytring
o0 Konsekvens

Fenomenet fryktkultur

Ledelse /styring, system

Lojalitet

Varsling (kritikkverdige forhold)
Ytring

Kurs/ansettelse/karriere
Gruppetilhgrighet, uformell kultur
Fagforeningskultur

o O 0O 0O O O O ©

Fryktkultur — uttrykk

Ledelse/styring

Strukturen

Kommunikasjon

Opplevelser og eksempler egne /andres.
Niva

Politiforum

o O O O O O

Hva den farer til
o Positive /negative konsekvenser av konkrete eprsode
o Huvilke positive /negative konsekvenser antar depgsoden/eksempelet kunne
ha fatt og hvorfor?
Konsekvenser av fryktkulturen for organisasjonesifpge/negative?
Hva gjar en slik kultur med deg / de ansatte?

Oppsummerende spgrsmal

e Ut ifra det vi na har snakket om er det andre tdmgenker pa som vi ikke har vaert
innom som kan veere aktuelle for var problemstiffing

Hvis JAI
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e Hvilke temaer vil det veere?
Vi takker s@ mye for samarbeidet og for at du wiiédta i var undersgkelse.
Vi tar kontakt hvis det er noe vi trenger oppklarirsenere, eller hvis det er sitater eller
direkte utsagn vi gnsker & ha med i oppgaven var.

Andre intervjuobjekter?

Navn:

TIf/Epost:

91



Litteraturliste

Alminnelig tjenesteinstruks for politiet (politiitrsiksen), FOR-1990-06-22-3963. §6-1
(2013)

Andersen, S, S. (2006)ktiv informantintervjuingNorsk Vitenskapelig tidsskrift, 22.
(s.278-298).

Arbeidsmiljgloven, LOV-2005-06-17-62. 88§ 2-4, 44 4-2. (2014)
Arnulf, J. K., (2013)Hva er ledelse?3.opplag). Oslo: Universitetsforlaget.
Bang, H. (2011)Organisasjonskultur4. utgave, Oslo: Universitetsforlaget.

Bjelvin, S. M., & Eide, S. Politifolk redd for a ikisere sjefene sinéRK. Lokalisert pa
http://www.nrk.no/nordland/politifolk-redd-for-sjehe-sine-1.10971519

Bjerkelo, B. & Gundhus, H. I. (In presd).forbedre en etat: Om laering gjennom eksisterende
systemer i politiorganisasjonen.

Bjarkelo, B., (2014). Sammenhengen mellom orgajosa&ultur og risiko for ulovlig
gjengjeldelse mot arbeidstaker som varsler omuigsion. In B. Eriksen & G.

Slettemark (Eds. A bekjempe et samfunnsonde: Om korrupsjon, forébgauy avdekking
(pp. 132-155). Oslo: Gyldendal Akademisk.

Blindheim, B.T., & Rovik, K. A., (2011). Kapittel 4Ottesen, O. (red:) (2011Ledelse. A
bruke teori i praksisKristiansand: Hggskoleforlaget.

Bystrgm, F. A., (2014Ny som leder i politiefmasteroppgave). Trondheim: Norges
tekniske- og naturvitenskaplige universitet (NTNU)

Bga. A, Larsen. |, Svartas, J.O, Grindal. K.H., (20Hvilken betydning kan uformelle ledere
ha i en avdeling i politietiProsjektoppgave LOU1). Oslo: Politihggskolen.

Barstad, F., & Johansen, M. F., (20.10kestillingsstrategier: Intensjoner og realiéet
Politiets ansvar. Om kjgnnsdiskriminerende praksisel rekruttering til
lederstillinger i politiet.(Masteroppgave, Handelshgjskolen i Kabenhavn. lissa
pahttp://www.politilederen.no/dokumenter/Faglige_sitMasteravhandling%205.4%?2
02010%20klI%201200.pdf

Carlsen, C. (2014). Politiets operative lederidEal kvalitativ studie om
rekrutteringsprosesser i ordenspolitiet [The potiperative leader ideal: A qualitative
study on recruitments processes in uniformed pplidepublished master thesi®slo
and Akershus University College.

Christensen, T., Leegreid, P., Roness, P. G., ogkRig. A. (2009: Organisasjonsteori for
offentlig sektorOslo: Universitetsforlaget. 2.utgave.

92



Dalland, O., (2012) Metode og oppgaveskriving. utgave, Oslo: Gyldendal.

Direktoratet for forvaltning og IKT (Difi). (2013Rapport 2013:3 ISSN 1890-6583.
Evaluering av Politidirektoratet_okalisert pa
http://www.difi.no/sites/difino/files/difi-rapporf013-3-evaluering-av-
politidirektoratet.pdf

Einarsen, S., & Pedersen, H. (2D0[andtering av konflikter og trakassering i
Arbeidslivet.Jus og psykologi, 1. utgave, 2. opplag.

Ekman G. (200 Fra prat til resultat — om lederskap i hverdag@slo: Abstrakt Forlag.
Finstad, L., (2000)Politiblikket, Oslo: Pax Forlag.

Garthus, T. R., (20)3Verdibaserte ledere i politiet?: Hvilke verdier ledere opptatt av og
pa hvilke mater utgver de verdibasert ledelse psaksisTMasteroppgave,
Diakonhjemmet Hagskole). Lokalisert pa
http://brage.bibsys.no/xmlui/bitstream/handle/1123@756/1/master_Tania_Garthus.

pdf

Gjermundshaug, A. (2012, 14.august). -Politiet p&nBrike er ikke trent for store kriser.
Romerikes BladLokalisert péttp://www.rb.no/lokale_nyheter/article6189479.ece

Gjermundshaug, A., & Svendsen, E. (2012, 30. sedmenTillitsvalgt: Politifolk er livredde
for & si eller gjgre noe feiRomerikes BladLokalisert pa
http://www.rb.no/lokale nyheter/article6262467.ece

Gjermundshaug, A. & Svendsen, E. (2012, 21. desgriipgktkultur i politiet Romerikes
Blad. Lokalisert pahttp://www.rb.no/lokale nyheter/article6406487.ece

Gjarv- kommisjonen. (20)Rapport fra 22. juli kommisjongiNOU 2012:14) Lokalisert pa
https://www.regjeringen.no/nb/dokumenter/nou-2042d697260/

Glomseth, R., (20020rganisasjonskultur; En studie av organisasjonskeh ved
Beredskapstroppen i Oslo politidistrikMasteroppgave). Karlstad: Karlstad
Universitet.

Haugan, B. (2013, 2. februar). Direktaren i Forlemédet anklages for & ha skapt fryktkultur.
E24. Lokalisert pahttp://e24.no/jobb/direktoeren-i-forbrukerraadeklanes-for-aa-
ha-skapt-en-fryktkultur/20330399

Helgesen, O. K., & Ree, M., (2011, 27.oktober).Kekyltur, underbemanning og
kompetansemangeTleknisk Ukeblad_okalisert pa
http://www.tu.no/petroleum/2011/10/27/-fryktkultunrderbemanning-og-
kompetansemangel

Hellesg-Knutsen, K. (2013)akten pa risiko: Vurderinger, falelser og valg tpagruljerende
politi. Stavanger: University of Stavanger, Faculty ofi&lo8ciences.

93



Henriksen, K. B., (2014 Politiet som lserende organisasjon: En studidatyningen av
evalueringen for etterforskningsarbeidet i norskitpo(Masteroppgave, Universitetet i
Oslo) Lokalisert pa
https://www.duo.uio.no/bitstream/handle/10852/408@Hriksen_Politiet_ som_en_Ir
ende_organisasjon.pdf?sequence=13&isAllowed=y

Hove, K. (2013. Kunnskapsbasert erfaringsleeringslo: Politidirektoratet.
Hakonsen, K. M. (2011 Innfgring i psykologiOslo: Gyldendal Norsk Forlag AS

Hakonsen, K.D., (2014, 2. desember). -Politiandattikke varlseAktuell Lokalisert pa
http://aktuell.no/ntl-magasinet/ politiansatte kka varsle 305340.html

Johannessen, A., Tufte, P. A, & Christoffersen(2010).Introduksjon til
samfunnsvitenskapelig metode utgave. Oslo: Abstrakt.

Johannessen, R., (2011, 20. oktober). Gjennomayrieyktkultur. AftenpostenLokalisert pa
http://www.aftenposten.no/nyheter/iriks/Gjennoms$yae-fryktkultur-6451984.html

Johannessen, S.0., (201Blitikultur, Trondheim: Akademika forlag

Justis- og beredskapsdepartementet. (2004)26@fitiets rolle og oppgave(St. meld 42,
2004-2005). Oslo: Departementet.

Kildekritikk. (s.a). P&oogle Lokalisert 5. februar 2015, ulike artikler sonrmikmer opp pa
pa sgkeord “fryktkultur”. Lokalisert pa http://wwgoogle.no

Knudsen, C., H. (2013, 1. juli) Samfunnsfag patitaigskolen - skivebom eller innertier?
Politiforum. Lokalisert pa
http://www.politiforum.no/Samfunnsfag+p%C3%A5+Pii# C3%B8gskolen+-
+skivebom+eller+innertier%3F.d25-TNIHS38.ips

Kommunal- og moderniseringsdepartementet (KMD)1B8)0Statens personalhandbok-
2015.8 1-1 og 8 8. Oslo: Departementet.

Kvale, S. & Brinkmann, S., (2009Det kvalitative forskningsintervj2.utgave, Oslo:
Gyldendal Norsk Forlag.

Lepperad, T. (2012, 1. november) - En gjennomdyyktkultur. Nettaviser_okalisert pa
http://www.nettavisen.no/nyheter/3504386.html

Lov om behandling av personopplysinger, (2000). LZD00-04-14-31 (2013).

Matthiesen, S. B.,Bjarkelo, B., Birkeland Niels&h,(2008)Klandreverdig atferd og
Varslingi norsk arbeidslivForskningsgruppe for arbeidsmiljg, ledelse ogflkdn
FALK, Universitet i Bergen. ISBN 978-82-91-7134@NKalisert pa
http://evalueringsportalen.no/evaluering/klandediggatferd-og-varsling-i-norsk-

94



arbeidsliv/Whistleblowing%20i%20Norge-MatthieserabiFALK-2008-RAPPORT-
27-8-2008.pdf/@ @inline

Nordnes, K. K., (2012, 1.november) - Politi tvindiéstillnet. P4. Lokalisert pa
http://www.p4.no/story.aspx?id=483542

Norsk redaktgrforening (Nored). (2014pjalitetsplikten hindrer offentlig debattokalisert
pahttp://www.nored.no/Redaktoernyheter/Lojalitetsfdik-hindrer-offentlig-debatt

Norsk Lektorlag. (2013). Ytringsfrihet. Lokalisgré
http://www.norsklektorlag.no/vytringsfrihet/categ@hb.html

Norsk rikskringkasting, (2012, 11. januar). Undé&esaips om trusler innad i politiet etter 22.
juli. NRK. Lokalisert péttp://www.nrk.no/norge/tips-om-trusler-innad-i-fitt-
1.7949725

NTB, (2012, 18. august). Politiforum: Killengreekapte fryktkultur.AftenpostenLokalisert
pahttp://www.aftenposten.no/nyheter/iriks/Politiforeidillengreen-skapte-
fryktkultur-6968405htm

Nyeng, F., & Wennes, G. (red.) (200&xll, tolkning og tvil bak metodevalg i skonomi,
ledelse og markedsfarin@slo: Cappelen Akademiske forlag

Nygaard, J. C., (2013, 4. april). Politiansattéfey sjefene sinddelgelendingenLokalisert
pahttp://www.helg.no/nyheter/article6583698.ece

Politidirektoratet. (2008)Politiet mot 2020Bemannings- og kompetanse-behov i politiet.
Lokalisert pa
https://www.regjeringen.no/globalassets/uploadédlegg/rapporter/politiet_mot 20

20.pdf

Politidirektoratet. (2012)Grunnleggende verdier, moral og etikk — en innfgtietikk for
ansatte i politi- og lensmannsetatéslo: POD publikasjoner 2012/07.

Politidirektoratet. (2013Medarbeiderundersgkelsebokalisert pa
https://www.politi.no/vedlegg/lokale vedlegqg/pdiiticktoratet/Vedlegg 2092.pdf

Politidirektoratet. (2015, februar). Magasinet NoPliti, nr. 3.

Politiet. (2014. Organiseringa av politi- og lensmannsetateokalisert pa
https://www.politi.no/om_politiet/organisasjon/

Politihggskolen. (2014Fremtidens ledere og medarbeidekekalisert pa
http://www.phs.no/om-phs/sjefsbloggen/fremtiderdele-og-medarbeidere/

Politiloven, LOV-1195-08-04-53. 81 (2014).

Rachlew, A., (2010)A forske pa sine egnMetodiske og etiske utfordringer knyttet til
forskning pa egen profesjon. PHS forskning 20104dp: Politihagskolen.

95



Raksundutvalget. (20).3Ett politi — rustet til & mate fremtidens utfdrdyer — Politianalysen
(NOU 2013:3) Lokalisert phttps://www.regjeringen.no/nb/dokumenter/nou-2013-
9/id730815/

Scheel, M.E., (2005 Interaktionel sygeplejepraksi&Kgbenhavn: Munksgaard Danmark.

Schein, E.H., (1994 Organisasjonskultur og ledelse, er kulturendrimglig? Oslo: Libro
Forlag.

Skoglund, G. & Skoglund, A.B, (201Zn gang politi, alltid politi? En kvalitativ studiav
de bakenforliggende arsaker til turnover hos pgétieralisten(Masteroppgave),
Rena: Hggskolen i Hedmark.

Solheim, T., (2014, 25. juni). Fryktkultr skjulezgbak dagens helsereginkadikal Portal
Lokalisert pahttp://radikalportal.no/2014/06/25/fryktkultur-skiu-seg-bak-dagens-

helseregime/

Sortland, N., & Einarsen, S. (2000). Mellommennégkekonflikter: Arsaker og
kommunikasjonsmgnstra S. Einarsen & A. Skogstad (Ed$gt gode arbeidsmilja.
Krav og utfordringer(pp. 139-166). Bergen: Fagbokforlaget.

Stormark, R. (2012 | hvilken grad virker organisasjonskulturen stgde pa en virksomhets
maloppnéaels¢Masteroppgave, Hagskolen i Hedmark). Lokalisért p
http://brage.bibsys.no/xmlui/bitstream/handle/1123@425/Stormark.pdf?sequence=
4

Svendsen, L.F. H., (2007rykt, Oslo: Universitetsforlaget

Tangen, E. (2014, 24. april) -Jeg falte meg preiis@iga.Budstikka Lokalisert pa
http://www.budstikka.no/nyheter/jeg-folte-meqg-pretssl-a-ga-1.8394698

Trygstad, S. C., (2010Med rett til & varsle: - men hjelper det, og er tiet? (With licence
to blow the whistle: But does it help and is it @#3. Oslo: Fafo.

Viste, M. N. (2014)Kan vi stole pa diagnoser av organisasjonskulturgrstudie av
22.juli-kommisjonens diagnose av kulturen i pdlitig Politidirektoratets forsgk pa a
kurere den(Masteroppgave) Stavanger: Universitetet i Stagang

Wathe, T. C., (2012)he Norwegian Police Force: a learning organiza@dork Research
Institute Oslo, Norway. Lokalisert pattp://www.emeraldinsight.com/1363-
951X.htm

96



