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Sammendrag

I denne rapporten underseker vi hvilken politiledelse politiet er avhengig av i fremtiden. Vi har
gétt gjennom tilgjengelig internasjonal og norsk forskningslitteratur, analysert dokumenter, hatt
samtaler med politiledere og gjennomfert en sperreundersokelse. Forskningen inkluderer
politiledere og deres perspektiver pa fremtidig politiledelse. Vi har ikke inkludert andre

relevante samfunnsakterer eller politiets medarbeidere som endel av dette prosjektet.

Vi finner at politiet fortsatt vil mete krevende utfordringer 1 et samfunn i sterk endring.
Det er ikke noe som tyder pd at politiets ressursbase relativt sett vil eke, og evnen til & lose
samfunnsoppdraget gitt knappe ressurser og mélkonflikter vil vere avgjerende. Det vil kreve
mer apenhet og transparens. Det vil ogsa kreve prioriteringer og tydelighet. Politiledere trekker
frem evner som langsiktig tenkning, sa vel som egenskaper som mot og kommunikasjon som
viktigere 1 fremtiden. Samfunnsutviklingen krever okt profesjonalisering av politiets arbeid og
kompetanse for & bekjempe nye former for kriminalitet. De sterste endringene vil vi se innen
Kl-stattet ledelse og styring, men det er umulig & analysere konsekvensene av dette na. Tilliten
til politiet ma opprettholdes, hvor utfordringer, slik vi vurderer det, er politisk og populistisk

styring som kan utfordre politiets samfunnsoppdrag.

Det er imidlertid ikke noe som tyder pa at teori og praksis innen politiledelse dramatisk
vil endre seg mot 2045, selv om samfunnet endres. Gitt viktigheten av politiledelse er det
overraskende hvor lite empirisk forskning som finnes om temaet. Det star 1 sterk kontrast til
graden av normative ledelsesmodeller som postuleres i politiet. Forskning pé politiledelse
henger etter generell ledelsesforskning nér det gjelder prosessuelle og kontekstuelle
forklaringer pa ledelse. Vi peker derfor pd behovet for & realitets-orientere forskning pa
politiledelse, og utvikle forklaringsmodeller som er praksisnare, og tar hensyn til at ledelse

ogsé er et fenomen som samskapes i leder-medarbeider relasjoner.

Nar det gjelder rekruttering og utvikling av fremtidige politiledere peker vi pa
viktigheten av & sette lederutvikling og trening av ledere bedre i system, bdde 1 utdanning og
ved hjelp av andre og praksisnare leringsarenaer. Her er det mye 4 hente i en etat som ikke har
prioritert ledelse 1 samme grad som andre offentlige etater, som f.eks. NAV og Forsvaret. Pa
mange mater fremstar politiet som lukket heller enn &pne nédr det gjelder rekruttering og

beslutningsprosesser rundt ansettelse av politiledere. I tillegg til at politiledelse i1 stor grad
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rekrutteres fra et noe begrenset utvalg og dermed begrenset krav om kompetanse. Teoretiske
implikasjoner av vare funn er derfor behovet for a styrke empirisk forskning pa politiledelse,
giennom a studere hvordan politiledelse uteves 1 praksis. Praktiske implikasjoner for
politiledere handler om viktigheten av & bli bevisst, og a utvikle egen ledelsespraksis, tilpasset
kontekst og oppdraget som skal lgses. Det inneberer evnen til & forholde seg til krevende

polisiare realiteter hvor forventningene til politiet fortsatt vil vaere hoye.
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Forord

I mai 2023 tok Norges Politilederlag i Parat (NPL) et initiativ til forskning pé politiledelse frem
mot 2045. Dette resulterte 1 et samarbeidende forskningsprosjekt mellom Politihegskolen
(PHS) og Heyskolen Kristiania (Kristiania). Forskningsprosjektet har veart delt inn i flere
delprosjekter, med tilsvarende ansvarlige forskere. I denne rapporten seker vi a presentere

resultater og analyser samlet for & svare pa de problemstillingene som oppdraget etterspeor.

Forskergruppen har bestatt av forskergruppeleder/forsteamanuensis Anne Red ved PHS,
professor Ole Boe ved PHS, fersteamanuensis/seksjonsleder Janne Helgesen ved PHS,
forsteamanuensis Knut Mellingsater Serensen ved PHS, professor Cathrine Filstad ved PHS

og Hayskolen Kristiania, og professor Tom Karp ved Hoyskolen Kristiania.

A se inn i fremtiden er i seg selv en utfordrende @velse. Innenfor rammen av dette
forskningsprosjektet mener vi allikevel at vi har kartlagt viktige forhold ved dagens politiledelse
som er avgjerende for videre utvikling av politiledelse. Vi har ogsa fatt mange politiledere 1
tale, bade gjennom fokusgrupper og sperreundersegkelse. Dette har gitt oss, det vi oppfatter som
erlige og konstruktive tilbakemeldinger, og deres syn pa hva fremtidig politiledelse ma vaere
for & fortsatt kunne lose et stadig mer komplisert samfunnsoppdrag. En stor takk til alle
politiledere som har deltatt i forskningen var. Vi skulle selvsagt ogsa hatt anledning til & snakke
med andre samarbeidende etater, kommuner, og ikke minst publikum. Det har ikke vaert mulig
i denne runden, men er gjenstand for stor oppmerksomhet innenfor annen forskning pa blant

annet PHS, og som vi (og andre) folger opp videre i var forskningshverdag.

Vi héper denne rapporten kan bli et viktig bidrag i vart felles ansvar og enske om
utvikling av fremtidig politiledelse. Vi vil ogsd gjore det vi kan for 4 belyse de
problemstillingene vi har jobbet med i1 fremtidige publiseringer, bdde nasjonalt og
internasjonalt. Ikke minst vil det inkludere formidling 1 polititidsskrift og

presentasjoner/foredrag.

Avslutningsvis ensker vi 4 takke NPL for initiativet, muliggjeringen av dette

forskningsprosjektet og ikke minst, takk for et veldig godt samarbeid!

Oslo, 22. juni 2024
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Forskningsoppdraget

I oppdragsbrev av 16. mai 2023 skriver Kjetil Ravlo, leder av Norges Politilederlag i Parat,

folgende om bakgrunnen for oppdraget:

«Politiet er en sentral statlig virksomhet, som premissleverander for trygge lokalsamfunn og
eneste aktor som lovlig kan benytte makt 1 utevelsen av sitt samfunnsoppdrag. Politiets lasning
av samfunnsoppdraget har derfor stor oppmerksombhet, béde politisk og fra innbyggerne. Det er
et sunnhetstegn. Det er videre viktig med ledelse, holdninger og kultur i politiet som hele tiden
er bevisst hvem vi er til for og som opererer innenfor den tillit befolkingen har gitt politiet som
maktutever. Dette er en tillit som ma forvaltes klokt, og pdlegger sarlig ledere et stort ansvar 1
en rivende samfunnsutvikling. Uten sterk tillit i befolkningen vil politiet lasning av sitt oppdrag
bli krevende. Det utloser ogsa et spersmal om hva slags politilederskap vi trenger i fremtiden

for 4 lese samfunnsoppdraget”.

NPL viser videre til forskning gjennomfert av Australian Institute of Police
Management som har gjennomgétt politiledelseslitteraturen og diskutert hva politiledelse ma
veere 1 et fremtidsperspektiv mot 2045 (Roberts et al., 2016). NPLs initiativ er basert pa et enske
om & gjere tilsvarende forskning i Norge. Malet med denne forskningen er & identifisere
lederskapsutfordringene for norsk politi 1 en definert fremtid, og hvordan politiledelse skal
kunne lose et stadig mer komplekst samfunnsoppdrag. Det igjen vil gi et grunnlag for fremtidig
utdanning, utvikling og rekruttering av politiledere og politiledelse. NPL ensker & belyse hva
slags politiledere og politilederskap Norge trenger mot 2045 gjennom & utforske disse fire

spersmalene:

1. Hvilke utfordringer vil politiledere trolig kunne mete 1 2045?

2. Hvilken kompetanse vil politiledere har behov for?

3. Hvordan skal man rekruttere, utdanne og utvikle politiledere for & kunne mete interne
og eksterne utfordringer?

4. Hvordan skal man organisere rekruttering, utdanning og oppfelging av kommende

politiledere gitt de utviklingstrekk man kan se?
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Med utgangspunkt 1 disse spersmalene har vi formulert tilsvarende forskningsspersmal i
neste avsnitt. Her gir vi begrunnelser, avgrensninger og forklaringer pd vare endelige valg av

forskningsspersmadl, gitt at den overordnede problemstillingen.

1 Innledning

Politiledere mé navigere i et landskap kjennetegnet av betydelige, mangfoldige og komplekse
utfordringer. Innenfor beredskap, krisehandtering, kriminalitetsforebygging vil det tilsvarende
vaere et stadig ekende behov for tettere samarbeid med andre samfunnsakterer, politikere og
publikum (Terpstra et al., 2019). Politiledelseskonteksten er dermed i kontinuerlig endring, hvor
effektiv politiledelse fremheves som selve nekkelen til & lykkes med endring, utvikling og
reformering av politiet for fremtiden (Fyfe, 2019). Paradokset er derfor manglende
politiledelsesforskning, et stadig storre gap mellom ledelsesteorier og ledelsesforskning, og
liten forskning pd hvordan politiledelse uteves i praksis (Filstad & Karp, 2020). Heller gir
politiledelseslitteraturen fa, om noen, svar pa hva effektiv politiledelse er, eller nar den

individuelle politileder utever ledelse (Pearson-Goftf & Herrington, 2014).

Hovedarsaken er politiledelseslitteraturens begrensede fokus pd hva den individuelle
politileders kompetanse og stil skal vare, heller enn praktisk utevelse av politiledelse. Dette
demonstreres 1 litteraturgjennomganger av internasjonal politiledelsesforskning fra 1992 og
frem til i dag. Her legges det til stadig nye kompetanser den enkelte politileder ma ha, og kun i
noen grad vises det til aktiviteter den individuelle politileder mé gjore (Pearson-Goff &
Herrington 2014; De Moura et al., 2023). I den grad det er snakk om politiledelse, domineres
litteraturen av normative modeller pa hva politileder ber og ikke ber gjore, oftest uavhengig av
kontekst og ledernivéer. Et ensidig fokus pd hva den individuelle politileders kompetanse og
onskede aktiviteter, uavhengig av kontekst, strukturer, kulturer og ledelse som samskaping
mellom leder og medarbeidere, er problematisk. I sin ytterste konsekvens betyr det at
politiledelse fremstar som universell, med samme «oppskrifty uavhengig av om det er

politiledelse 1 USA, Kina, Sverige, Pakistan eller Scotland.

Nyere bidrag innenfor politiledelseslitteraturen mener derfor at politiledelseslitteraturen
feiler fordi den speiler den tradisjonelle ledelseslitteraturen med oppmerksomhet pa leders
egenskaper og stil som kontekstuavhengig (Day, 2014), samskapende og kontekstavhengig
(Fleming, 2008; Davis & Silvestri, 2020; Filstad & Karp, 2020).
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Det at politiledelsesforskning i liten grad har tatt inn over seg utviklingen innenfor
ledelseslitteratur, gjor at vi bare finner noen fa eksempler pa en mer kritisk tilnerming til
politiledelse. I disse bidragene etterlyses en forstaelse av politiledelse som hensyntar kontekst,
organisasjonsstruktur og politikultur(er) (Cockcroft ,2014; Flynn & Herrington, 2015; Haake et
al., 2015).

Gapet mellom teoretiske ledelsesmodellers fokus péd lederes egenskaper og stil blir
noksa naivt (Alvesson, 2017), nér de kulturelle og strukturelle forholdene som pavirker leder-
folger-forholdet i praksis ikke far tilstrekkelig oppmerksomhet (Fleming, 2015; Raelin, 2016).
Folgelig er hva som "fungerer" i politiledelse, gitt den komplekse, dynamisk og endrede
samfunnsoppdraget, i stor grad blitt en “black box”. Med de konsekvenser det far for a utforske

og forseke & forutsi hva politiledelse ma vare 1 fremtiden.

Det som er beskrevet over understreker behovet for politiledelsesforskning, og dermed
viktigheten av var forskning. Vart mal er & bidra med nyere og mer Kkritisk
politiledelsesforskning, ved & kombinere ulike forskningsmetoder for & kunne rette blikket
fremover pa hva politiledelse ma vere ogsa i fremtiden. Litteraturgjennomgang vi har gjort
inkluderer politiledelsesforskning publisert 1 fagfellevurderte internasjonale journaler i
perioden 1992-2023, hvor det kun foreligger 197 relevante publiseringer. Dette er urovekkende
lite forskning, gitt at politiledelse understrekes som helt avgjerende i1 politiet fremover. Var
forskning vil dermed kunne bidra bade nasjonalt og internasjonalt innenfor politiledelse. Ikke
minst ved & rette blikket fremover og forske pa fremtidig politiledelse mot 2045. Var

overordnede problemstilling er:

Hvordan utvikle politiledelse i Norge for d imatekomme de utfordringer som politiets

samfunnsoppdrag vil mate frem mot 2045?

Vi har formulert folgende forskningsspersmél for & kunne svare pa det overordnede

forskningsspersmaélet:

1. Hvilke utfordringer vil politiledere trolig kunne mate frem mot 2045?
For & svare pa dette forskningsspersmalet har vi forst og fremst konsentrert oss om
samfunnsutviklingen og hvilke konsekvenser den far for politiets samfunnsoppdrag.
Var forskning vil naturlig nok ikke vere utfyllende pa det. Heller vil utfordringer i

samfunnsutviklingen, og medfelgende konsekvenser for hvordan politiledelse loser
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samfunnsoppdraget, vaere et resultat av hva politilederne 1 var forskning beskriver
(fokusgruppene) og svarer (i sperreundersgkelsen). De vil dermed gi deres vurderinger

av viktige samfunnsutviklende trender. Dette leder sa til vart neste forskningsspersmal:

. Hvilke konsekvenser fdar samfunnsutfordringene for fremtidens politiledelse?

Vi er tydelig i var avgrensning at var oppmerksomhet er pa politiledelse og ikke
begrenset til politiledere. I den grad vi forsker pa hvilken kompetanse politiledere har
behov for, vil vér tilnerming vare hvordan politileders kompetanse finner sin
anvendelse 1 praktisk utevelse av ledelse. Her legger vi til grunn et praksisperspektiv pa
ledelse (Raelin, 2016; Tengblad, 2012), som er opptatt av hva ledere faktisk gjor for &
lede, og at ledelse samskapes mellom leder og medarbeidere. Det vil vare i1 denne
samskapingen at vi kan snakke om hva politiledelse skal vare, og hvilke
rammebetingelser som er avgjerende for utvikling av politiledelse. Organisering,
struktur, kultur o.1. vil fremme og hemme utvikling av politiledelse og vil derfor bli gitt
oppmerksomhet her. Rammebetingelsene vil ogsd omfattes av det tredje
forskningsspersmélet om utvikling, utdanning og rekruttering for politiledelse for

fremtiden:

. Hvordan skal politiet rekruttere, utdanne og utvikle fremtidige politiledere og

politiledelse for d mote interne og eksterne utfordringer?

Vi slar sammen problemstilling 3 og 4 i NPLs oppdrag, da de ans& de som overlappende.
Vi har forsket pé lederutvikling, lederutdanning og hvilken grad politiledere opplever
anvendelse av politilederutdanning i sin hver dag og tilretteleggelse for det i distriktene.
I tillegg har vi undersekt hva som kjennetegner prosessene for utvelgelse, rekruttering

og beslutninger om lederstillinger pa de ulike nivaene 1 politiet.

Prosjektet ble organisert 1 fire delprosjekter, som sammen danner grunnlaget for denne

rapporten. Delprosjektene har ulike metodiske tilnerming og omfatter litteratursek, kvalitative

fokusgruppeintervjuer, en sperreundersekelse og dokumentanalyse (se figur 1). Vi legger derfor

til grunn ulike metoder 1 var forskning av politiledelse for fremtiden. Vi héper det vil bidra til

et bredt diskusjonsgrunnlag for & svare pa forskningsspersmélene.
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Prosjektet ble godkjent av Sikt og Politidirektoratet for oppstart, og arbeidet foregikk 1

4. Evaluering politilederutdanning og
opplaering ved PHS

perioden oktober 2023 til juni 2024.

2. Fokusgruppe- 3. Spgrreunder- Rapport basert pa

1. Litteratursgk . :
g intervjuer spkelse alle delleveransene

Figur 1: En grafisk fremstilling av forskningsprosjektets
delprosjekter og sluttrapporten

Litteratursek

For & fa en oversikt over internasjonal politiledelsesforskning ble det gjort et omfattende
litteratursek. Vi konsentrerte oss om forskning publisert i fagfellevurderte internasjonale
journaler i perioden 1992-2023. Det ga et godt grunnlag for & si noe om “hva vi vet om” om
politiledelse 1 dag og gir oss et grunnlag for & argumentere for forskningsbehov innenfor

politiledelse fremover.

Fokusgruppeintervjuer

For & undersoke hva dagens politilederes tenker om politiledelse mot 2045 gjennomferte vi
fokusgruppeintervjuer. Sammen med litteraturseket dannet resultatene fra fokusgruppene ogsé

et datagrunnlag for sperreundersokelse.

Sperreundersokelse

Sperreundersekelsen ble utarbeidet av forskergruppen. NPL i Parat tok ansvaret for utsendelse
og kontakten med politiledere 1 Norges Politilederlag og Politiets Fellesforbund som deltok i

undersokelsen.
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Evaluering av politilederutdanning og opplaring ved PHS

For & skape et kunnskapsgrunnlag om politiutdanning i Norge gjennomferte forskergruppen en
evaluering av opplerings- og utdanningstilbud gitt til politiledere 1 regi av PHS og

Politidirektoratet de siste 40 drene.

Rapport

Rapporten er organisert med et kapittel for hvert delprosjekt, som inkluderer bade metode og
resultat. De ulike delprosjektene danner sa grunnlaget for en felles diskusjon som svarer pa
forskningsspersmaélene 1 diskusjonskapittelet. Vi kommer ogsa med refleksjoner og teoretiske
og praktiske implikasjoner rundt resultat og funn, og hvordan det vil pavirke krav og

forventninger til fremtidens politiledelse.

2 Litteraturgjennomgang politiledelse

2.1 Metode litteraturgjennomgang politiledelse

I den forste delleveransen ble det gjennomfert et nasjonalt og internasjonalt litteratursek og
evaluering av politiledelsesforskning. Hensikten var & skape et situasjonsbilde og peke ut

retning for videre forskning innenfor politiledelse.

Var litteraturgjennomgang supplerte Pearson-Goff og Herrington (2013) og De Moura
et al. (2023), ved & inkludere de to siste &rene, 2022 og 2023. Vi gjennomgikk
politiledelsesforskning fra Europa, USA, Canada og Australia og fulgte de samme
retningslinjene som de to tidligere litteraturgjennomgangene. Det betyr at vi inkluderte engelske
fagfellevurderte artikler fra 2022 og 2023, men hvor forskningsrapporter og vitenskapelige
beker ble ekskludert. Det ble sgkt i to databaser: SCOPUS og EBSCO. Disse ble valgt fordi de
inkluderer politijournaler og generelle ledelsesjournaler hvor politiet er benyttet som case. Niva
én hentet litteratur relatert til politiorganisasjoner, i motsetning til andre offentlige eller private
organisasjoner; Niva to hadde som maél a finne lederrelatert litteratur. Systematiske sok innebar
at vi paret hvert ord 1 nivd én med hvert ord 1 nivad to og at vi sekte 1 tittel, abstrakt- og

nokkelordfeltene. Tabell 1 gir en oversikt over sgkeord og kombinasjoner av nivaer.
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Tabell 1: Sekeord og kombinasjoner av nivier

Niva 1: Target terms Niva 2: Leadership terms
Police leader*
Policing manag*

Law enforcement

Totalt inneholdt vért sek 79 188 (+ SCOPUS) 1 litteraturen. Etter bruk av
screeningskriterier for a4 ekskludere elementer som ikke er relevante for gjennomgangen,
duplikatfjerning og en kvalitetsvurdering gjensto 21 publiseringer. Europa representerte 18 av
publiseringene, mens USA og Canada hadde henholdsvis 2 og 1. Metodevalget var som folger
i tabell 2 under.

Tabell 2: Metodevalg i studiene

Metode Antall studier

Sperreundersokelse
Intervjuer

Mixed metoder
Innholdsanalyse
Observasjonsstudier

Case studier

S O O O Vv W o

Sekunder data analyse

Totalt fant vi 21 relevante publiseringer pd politiledelse som vi har tatt med videre i

litteraturgjennomgangen senere i denne rapporten.

2.2 Resultater litteraturgjennomgang politiledelse

2.2.1 Politiledelsesforskning 1992 til og med 2023

De to systematiske litteraturgjennomgangen, Pearson-Goff og Herrington (2013) og De Moura
m.fl. (2023), gir en oversikt over politiledelsesforskning publisert i perioden 1992-2021. Denne
forskningen er dominert av hvilke egenskaper den enkelte politileder ma inneha og hvilke

aktiviteter som ble sett pa som viktige for politiledere. Tabell 3 viser en oppsummering av disse:
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Tabell 3. Oversikt over politiledernes egenskaper og aktiviteter

Ledertrekk/egenskaper Lederaktiviteter

Etisk Skape felles visjon,

Tillitstull Skape organisatorisk engasjement
Legitim i personalets gyne Ta vare pé de ansatte,
Rollemodell Handtere og drive endring,
Kommunikator Problemlosning,

Kompetent beslutningstaker Data analyse,

Kreativ tenker Samarbeid med eksterne,
Autorativ Handtere lederutfordringer,
Utforskende Utvikle effektive handlingsplaner
Strategisk

Innovativ

Stettende

Samarbeidende

Emosjonelt intelligent

Robust/berekraftig

De forste sju egenskapene og fem aktivitetene til politiledere var fra forskningen
gjennomfort 1 perioden 1992-2012, der totalt 66 publikasjoner ble vurdert som relevante. De
neste atte egenskapene og fire aktivitetene var fra totalt 111 relevante publikasjoner fra perioden
2013-2021. Det som kjennetegner forskningen, er forst og fremst tre forhold slik vi vurderer
det. 1) At det ikke etableres noen mulige mélinger eller fremgangsmater for 4 etablere en okt
forstaelse av hva effektiv politiledelse er. 2) Det er liten eller ingen forskning som har veert
opptatt av hvordan politiledelse utspiller seg i praksis og 3) hvilken pé pavirkning politiledelse

har pd politiets strategier, mal og operative resultater er ikke adressert.

2.2.2. Nyere bidrag innenfor politiledelse

I trdd med retningslinjene for de to ovennevnte refererte litteraturgjennomgangene,
gjennomgikk vi fagfellevurderte artikler fra 2022 og 2023. Vitenskapelige beoker ble ekskludert,
men blir i noen grad inkludert senere nér vi forslar videre forskning innenfor politiledelse. Se
for ovrig metodeavsnittet for mer informasjon. Vi fant kun 21 relevante publikasjoner. Det betyr
at 1 perioden 1992-2023 er det totalt kun 197 relevante vitenskapelige publiseringer, stort sett i
politijournaler. Dette mener vi er bekymringsfullt gitt det betydelige fokuset pa politiledelse
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som ngkkelen til 4 mote fremtidige utfordringer 1 politiet. Like bekymringsfullt er det at over
halvparten av studiene er sporreundersgkelser. Det er ogsd, med fa unntak, politiledere selv som
uttaler seg enten i sperreundersokelser eller intervjuer om hva de mener om egen ledelse. Tabell
4 viser forskningsmetodene som er benyttet, kjennetegnet av relativ sma utvalg av respondenter

eller informanter.

Tabell 4: Metoder benyttet i politiledelsesforskning 1992-2023

Metode Antall studier
Sperreundersokelse 102
Intervjuer 19
Mixed metoder 34
Innholdsanalyse 5
Observasjoner 4
Case studier 21
Sekunder dataanalyse 12
Totalt 197 studier

Her er det kun noen fi studier som kombinerer intervjuer med politiledere (deres
oppfatninger) med observasjonsstudier, for & berike det politiledere sier med det politiledere

faktisk gjor 1 praksis.

Nylig forskning tar 1 noen grad opp nyere temaer som mangfold 1 politiledelse spesielt
og 1 politiet spesielt, “community policing”, emosjonell intelligens, selvledelse og politiets
emosjonelle mestring. Dermed legger de til nye perspektiver, som gir nyere bidrag til
politiledelse. Utfordringer er at bidragene stort sett gjor at listen over politileders forventede
kompetanse blir enda lenger og at listen over leders aktiviteter nd ogsa ma inkludere mangfold,

selvledelse, kulturendring og emosjonell mestring hos medarbeiderne.

I stedet for & inkorporere ferdighetsbaserte ledelsesteorier, argumenterer Filstad og Karp
(2023) for at politiledelse handler om forholdet mellom politiledere og politibetjenter som
samproduserende og ikke om den enkelte leder. Av nyere forskning finnes noen fa studier som
adresserer politifaget og politikulturen: de organisatoriske, strukturelle og/eller kulturelle

forholdene som skaper globale, nasjonale eller lokale forhold som pévirker politiledelse.

Nyere forskning konkluderer med at politikulturen ikke lett pavirkes av reformer, noe
som betyr at politiet ikke nedvendigvis gjenspeiler behovene i samfunnet, men ogsd at

politikulturen har en tendens til & forbli uendret i reformer av politiet (Silvestri & Tong, 2022).
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I stedet holder politiet fast ved hierarkiet i hvordan de er organisert, der rang og maskulinitet
dominerer over mangfold, fleksibilitet og endringsorientering. Davis (2023) introduserer
begrepet rangneytrale omrader for & navigere i den hierarkiladede politikulturen, for a sikre
endringer i1 politikulturen. Alexander og Charman (2023) refererer til macho-kulturen og
hvordan macho-kulturen utgjer normene og forventet identitet for politiledelse, og hvordan
kvinnelige politiledere kan marginaliseres fra bredere politiaktiviteter og dermed mote
begrensede portefoljer, som hemmer deres lederkarriere. Beaton et al. (2022) argumenterer for
at kvinnelige politiledere engasjerer seg mer i lederkurs og laerer mer om hvordan de skal oppna
respekt fra ansatte som veiledere, bdde som nyskapende, effektive og stettende. Imidlertid er
legitimiteten deres hovedsakelig knyttet til ansatte og ikke den bredere politiorganisasjonen
(Beaton et al. 2022). Dette er relatert til det Silvestri og Tong (2022) argumenterer for er
uformelle kriterier for ansvarlighet, som bevarer menn som 'ideelle' kandidater for
lederstillinger 1 politiet. De argumenterer for at menn ser etter hverandre, noe som fér stor

betydning for strategiske utnevnelser av politiledere i europeiske politiorganisasjoner.

De kulturelle og strukturelle barrierene for kvinnelige politiledere, men ogsé politiledere
generelt pd grunn av en hierarkisk struktur og en uendret politikultur, er knyttet til
sosialiseringen av politiledere, samt mangelen pa gjennomsiktighet i hvordan politiledere
rekrutteres pé ulike ledelsesnivéer (Alexander & Charman, 2023). Oppsummert i disse
bidragene finner vi politiledelse som kontekstavhengig, noe som tidligere forskning pa
trekk/egenskaper og aktiviteter nermest har utelatt. Vi finner ogsé noen bidrag innenfor kritisk
ledelsesforskning som er overfert til en praksis-basert tiln@rming 1 beker om politiledelse 1
Filstads (2022) Police leadership as practice, Davis og Silvestris (2020) Critical perspectives
on police leadership, Flemings (2015) Police Leadership: Rising to the top, og Rawshaw,
Silvestri og Simpsons (2019) Police Leadership. Changing Landscapes. I sum er imidlertid
bidragene meget begrenset og vi har derfor felgende forslag til hvilken retning
politiledelsesforskning ma ta for nadvendig utvikling i henhold til det stadig mer komplekse og

utfordrende samfunnsoppdraget. Dette har vi illustrert i folgende modell (figur 2):
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Kollektiv:
Relasjonell, samskapt
ledelse

Identititet Kontekstuell

ledelse:
Diversitet,
lokalsamfunn,
kompleksitet, KI-
assistert

Karakteristika
og aktiviteter

Realitets-

orientert:
Ledelsei
praksis

Selvledelse

v

Leder-sentriske Prosessuelle og kontekstuelle
forklaringer forklaringer

Figur 2: Sannsynlige retninger for videre forskning pa politiledelse

Figuren viser at tyngdepunktet for forskning pa politiledelse dreier seg om leder-
sentriske forklaringer pa hva som gjer at det ledes. Og da gjerne i form av karakteristika og
aktiviteter ledere presumtivt skal ha/gjere. Videre peker den pa under-forskede omréder innen
politiledelsesfeltet. 1 det leder-sentriske omrader gjelder det forstielse av ledelse som
konstruksjon og rekonstruksjon av lederidentitet, s& vel som former for selvledelse. De store
gapene 1 forhold til annen ledelsesforskning finner vi imidlertid innen prosessuelle og
kontekstuelle forklaringer pd hvorfor det ledes. Sarlig vil vi peke péd kollektive forklaringer
som relasjonell og samskapende ledelse, og ledelse forstitt, og utevd, som en praksis. Innen det
kontekstuelle omrddet er det a forvente at ledelse av mangfold, samskapt ledelse i
lokalsamfunn, kompleksitetsteori og Kl-stettet ledelse vil fa gkt oppmerksomhet 1 rene som
kommer. Samlet antar vi at forskning pa politiledelse vil bevege seg i prosessuell og
kontekstuell retning, noe som vil fore til et utvidet repertoar og en bredere forstielse av hvordan

det ledes 1 politiet.

De dominerende ledersentriske perspektivene som hovedsakelig bygger pa lederstrekk
og ledelsesstil representerer den tradisjonelle ledelseslitteraturen og er utfordret i nyere
ledelseslitteratur fordi den kun handler om den individuelle leder, uten & adressere ledelse 1
leder-medarbeiderrelasjoner. Det utvikler ogsd 1 stor grad normative ledermodeller om hva

ledere ber gjere, uavhengig av hva ledelse kan vare i praksis, og er derfor i stor grad
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kontekstuavhengig. Samt at den domineres av kvantitativ forskning og selvrapportering av
ledere om egen ledelse. Gapet mellom teori og praksis blir dermed heller storre enn mindre,
med kritiske konsekvenser for hva politiledelse 1 praksis er. Fortolkende, diskursive og
fenomenologiske perspektiver er dermed underrepresentert 1 politilederstudier. Med vekt pa
politiledelse som sosialt konstruerte, situerte, relasjonelle, prosess- og praksisorienterte natur,
m4a perspektiver pa politiledelse bidra i forskning pa politiledelse. Kun gjennom alternative
perspektiver og metoder i politiledelsesforskningen, vil bidraget bli et rikere, mer mangfoldig
og relevante politiledelsesstudier. Vi argumenterer for at tre forskningsretninger kan utvide
forstaelsen av politiledelse, samt gi ny og helt nedvendig kunnskap om politiledelse. Den forste
retningen er politiledelse som kollektiv, den andre er politiledelse som kontekstavhengig for &
redusere gapet mellom ledelsesteorier og politiledelse i praksis. Det tredje er politiledelse som
kontekstuell, og dermed hvilke pévirkninger organisatoriske og byrakratiske rammebetingelser
far for politiledelse. Felles for disse retningene er at de representerer et praksisperspektiv pa
politiledelse og dermed bidrar til & forstd politiledelse som kontekstavhengig. Dermed rettes

oppmerksomheten pa hvordan (og hvorfor) politiledelse uteves i praksis heller enn at

politiledelse handler om hva politiledere skal gjore, ofte uttrykt gjennom normative

beskrivelser.

3 Fokusgruppeintervjuer

3.1 Metode fokusgruppeintervjuer

Den andre delleveransen var gjennomfering av fokusgruppeintervjuer som undersgkte
politilederes erfaringer med politiledelse 1 dag, og hva politiledelse skal vere i1 et
fremtidsperspektiv. Sentralt i dette var kartlegging av trender og utviklingstrekk som pavirker

politiets samfunnsoppdrag og fremtidens politiledelse.

Vi brukte PHS database og i januar 2024 sendte vi invitasjoner via Teams til 140
politiledere som hadde gjennomfert politiledelsesutdanninger de siste tre arene, og dette
resulterte 1 tre storre fokusgrupper med 1 alt tre menn og 17 kvinner. Deltakerne var 1 40 arene
og rollene deres gjenspeilet bredden 1 politiet med ledelsesnivé 2, 3 og 4, ulike politidistrikt og

spesialenheter, profesjonsutdannelser og fartstid i politiet. Svarene fra de tre gruppene var
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sammenfallende, og begrensninger i prosjektet gjorde at det ikke var mulig 4 gjennomfore flere

fokusgruppeintervjuer.

Intervjuene fulgte en semistrukturert intervjuguide der spersmalsformularet satte sekelys
pa sammenheng mellom trender man sa, hvilke handlinger disse ville kreve og hvilken
kompetanse det fordret. Til slutt i fokusgruppene diskuterte vi hvordan man sa for seg
organisering, rekruttering, utdanning og utvikling av fremtidens politiledere for & kunne meote

interne og eksterne utfordringer. Intervjuene ble tatt opp og transkribert ved hjelp av nettskjema

appen.

3.2 Resultater fokusgruppeintervjuer

Fokusgruppeintervjuene tok utgangspunkt i samfunnskonteksten politiledere opererer i nd og
hvilke utviklingstrekk de anser som hayst sannsynlige og som derfor vil fa konsekvenser for
utevelse av politiledelse fremover. Politilederne 1 intervjuene var veldig bevisst pd at
kompleksiteten i samfunnsoppdraget er ekende, og at ting skjer veldig raskt, med de
konsekvenser det far for politiledelse. De ser ogsé at de raske samfunnsmessige endringene
krever mer endringsdyktig politiledelse, og dermed fleksibilitet. Videre krever endringene okt
samarbeid pé tvers av fagomrdder, mellom ledelse pa alle nivéer, og det vil utfordre det som
ofte refereres til som siloer ndr det gjelder fagomréader, eller manglende samarbeid pd tvers av
politidistriktene. De vektlegger ogsa behovet for et bedre samarbeid med andre akterer, og ser
allerede 1 dag at politiet ikke kan lgse sitt samfunnsoppdrag uten et bedre og tettere samarbeid
med andre samfunnsakterer. Deretter fulgte diskusjoner om hva dette vil kreve av kompetanse
og holdninger hos politiledere frem mot 2045.

Funnene vére bidrar til 4 forsta hvordan politiledelse kan utvikles og forbedres 1 henhold
til nye samfunnsmessige utfordringer. I samtalene var det ikke alltid like lett & skille mellom
nétid og fremtid, og heller ikke hva som handlet om samfunnsutviklingen, de som ledere og
lederutvikling, fremtidig behov for kompetanse, holdninger osv. Det som var lettest a skille ut
var diskusjonene rundt rekrutteringsprosessene av ledere, men ogsa de mer formelle
ledelsesutviklingsprosessene som er nedvendig for fremtidig politiledelse.

I presentasjonen her, for 4 fa et viktig bakteppe pa hvordan de vurderer
samfunnsutviklingen og dennes konsekvenser for politiledelse, har vi valgt a starte med viktige

utviklingstrekk og endringer som pévirker politiets samfunnsoppdrag.
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3.2.1 Hvilke utfordringer vil politiledere trolig kunne mgte frem mot 20457

Den raske teknologiske utvikling medferer ulike digitale trusler, blant annet gkt misbruk av
kunstig intelligens. Faren for nye pandemier er overhengende, og konsekvenser av
klimaendringer vil snart sla inn for fullt. PAgdende kriger i neromrader har ogsé konsekvenser
for trusselbildet. Til sammen utgjer dette en pagéende situasjon med polykriser, dvs. flere kriser

pa en gang.

Politilederne beskrev det de opplevde som et hardere, mer ustabilt og mindre trygt
samfunn som ogsa medfarer redusert tillit mellom politi og innbyggere. Den siste tidens haye
rente og andre gkonomiske forhold, har skapt fenomenet dyrtid som pavirker familier og
individer i mange samfunnslag, og har skapt nye former for kriminalitet, seerlig blant ungdom.

Man ser ogsa en gkning av grov vold, szrlig i neere relasjoner og blant ungdom.

Videre beskrives et mer individualistisk samfunn med sterkere polarisering. De som
havner pa utsiden gjer det i en sterre utstrekning enn tidligere og dette resulterer i mer vold,
mer sosial uro og gkende grad av psykiske lidelser, noe som igjen pavirker politiets arbeid.
Serlig yngre generasjoner opplever en sykeliggjgring av egen mental helse. Man ser ogsa gkt
bruk av porno, mer mobbing, med sosial medier som en sentral drivende for utviklingen av

ungdomskulturen.

Politiet kan ikke lgse samfunnsoppdraget alene og er i gkende grad avhengig av
samarbeid med andre akterer og samarbeidspartnere i samfunnet. Politilederne tror at de

reduserte ressurser hos politiet, og hos samarbeidspartnere, vil vedvare i arene fremover.

Innad i politiet skjer en naturlig tilvekst av yngre medarbeidere, som bidrar med ny
kompetanse, samtidig som de har andre krav enn tidligere generasjoner. Farre vil se pa politiet
som en livslang karrierevei og mange som vil slutte etter hvert. Dette kan bidra til & svekke
tilliten og posisjonen til politiet i fremtiden. Det blir ferre praktikerne i politiet og flere
spesialister. Flere kvinnelige politiutdannede, de siste inntakstallene ved PHS viser 50/50 gutter

0g jenter.

I dette landskapet etablerer noen politidistrikt driveranalyser basert pa etterretning om
fenomener, trender og kriser. Samtidig utrykker informantene bekymring for det de opplevede
som sterk politisk styring, i kombinasjon med kortsiktig politisk og populistisk ledelse. Dette

gjor det vanskelig 4 planlegge og gjennomfore langsiktige strategier i politiet.
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3.2.2. Hvilke konsekvenser far dette for politiledelse?

Endringer i samfunnskonteksten vil treffe politiet, og sarlig politiledere, pd mange ulike
mater. Politilederne i fokusgruppeintervjuene beskriver politiet som en toppstyrt organisasjon
uten tilstrekkelig dynamikk mellom ledelsesnivaene. Ledelsen blir isolert i egne ledergrupper
der fokuset dreier seg om gkonomi og styring, med staber med mye makt. Dette medfarer at
toppledelsen mister noen av kontakten med hva som skjer lengre ned i organisasjonen og ute i
praksisfeltet. Det er med pa a svekke tilliten internt i organisasjonen. Politilederne opplevde

ogsd en motstand mot & ta i bruk nye arbeidsmetoder, eller & tenke utvikling og

innovasjon. Politilederne pekte spesielt pa fem utviklingsomrader for fremtidens politiledelse.

Lederutvikling

Politilederne i fokusgruppeintervjuene trakk sarlig frem behovet for lederutvikling, og at
lederutdanning ikke skal vare valgfag. Det ber stilles krav til ledernes evne til & involvere
medarbeiderne, samt skape engasjement og eierskap bade innad i organisasjonen, men ogsé hos
eksterne samarbeidspartnere.

Fremtiden krever ogsd en mer dynamisk arbeidsmetodikk der man arbeider sammen,
gjerne agilt (smidig) 1 prosjektgrupper og pa tvers av organisasjonen. Dette krever at fremtidens
politiledere kan tilrettelegge for en mer dynamisk arbeidsmetodikk, ha forstaelse for & lede
prosesser, samt & oppmuntre til og koordinere arbeid i tverrfaglige prosjektgrupper. Ved & la
medarbeiderne slippe til med ideer og dele hva de ser, kan man engasjere fra bunnen og opp,
istedenfor & vaere tungt toppstyrt som i dag. Videre mente politilederne at man trenger a utvikle
en kultur som terr & stille kritiske spersmal. Dette blir serlig relevant i mete med yngre
generasjoner som har et annet mindset og gjerne problematiserer mer. Man ensket ogsé en bedre
utnyttelse av yngre menneskers kompetanse, og gi dem mulighet til & bli ledere tidligere 1
karrieren sin.

Politilederne presiserte verdien av a tenke langsiktig og helhetlig, lofte blikket og vere
fremoverlent slik at man kan ta innover seg de nye trendene. En sentral del av fremtidens
oppgavelesning vil vaere evnen til & god ressursutnyttelse, kreativ tekning, samt & prave nye
tilneerminger. Dette inkluderer mot til & invitere inn andre akterer, badde i og utenfor politiet,
som kan berike trusselbildet i samfunnet og bidra til tverrfaglig samarbeid. Dette krever en

holdningsendring der fremtidens politiledere tar innover seg at de ikke alltid har fasiten og ikke
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kan leose alt alene. Det gjelder spesielt & forstd og fremme forebygging som strategi i alle
funksjoner. Beredskap er ikke bare krig, demonstrasjoner og det som er operativt ansett som

kult.

Kunnskapsledelse og kunnskapsbasert politiarbeid

Et av de viktigste trekkene hos fremtidens politiledere blir evnen til & skape og lede
kunnskapsorganisasjoner. Dette inneberer & sorge for kompetanseutvikling i trdd med
virksomhetsstrategier, kompetanseanalyser og behov. Ved & vare i forkant kan man bedre
utnytte og utvikle kompetansen i1 organisasjonen. For & lese fremtidens utfordringer og
oppgaver, ber politiledere vere analytiske, inneha god bestillerkompetanse og jobbe
kunnskapsbasert. Politilederne etterlyste mer aktiv bruk av etterretning og analyser for & lage
gode beslutningsgrunnlag. Dette inneberer ogsa evne til kompetansekartlegging, i kombinasjon
med strategisk planlegging, slik at man sikrer lopende tilgang pd medarbeidere med riktig

kompetanse og kvalifikasjoner.

Kommunikasjon

Annen kompetanse som fremtidens politiledere bgr besitte er samhandlingskompetanse med
bade interne og eksterne akterer. Videre, ble det lagt vekt pa et mer profesjonelt
kommunikasjonsarbeid, alt fra planer og kanalvalg til den individuelle politileders evne til a
kommunisere. Formidlingsevne inkluderer & kommunisere mal og prioriteringer pa en tydelig
og forstaelig mate, samt & oversette mal for & skape felles mening for interne og eksterne

malgrupper.

Endringskompetanse

Sist, men ikke minst, etterlyses endringskompetanse, dvs. a vere i forkant, informere, involvere
og motivere til endring. Politilederne mente at fremtidens politiledere er avhengig av a skape
tillit, investere i medarbeiderne og sikre et godt arbeidsmiljg som ivaretar de som vil veere med

a lgse et viktig samfunnsoppdrag ogsa i fremtiden.
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Holdning

I tillegg til kompetanse fokuserte politilederne ogsa pa viktige verdier og holdninger hos

fremtidenes politiledere. Mot ble trukket frem gjentatte ganger, spesielt mot til & stille kritiske

spersmal. Politilederne i fokusgruppene mente fremtidens ledere ma torre 4 ta fatt i ting, seerlig

det som er upopulert, vere tydelig og vise handling. De etterlyste mot til & ta upopulere

avgjerelser og utfordre eksisterende kulturer (tabell 5).

Tabell 5: Oppsummering av samfunnkonteksten og krav til fremtidig politiledelse, i trdd med funn fra

fokusgruppene

Samfunnskontekst pa makroniva

Fremvekst av kunstig intelligens og annen teknologisk utvikling.
Trusler om nye pandemier.

Klimaendringer.

Pégaende kriger i neromrader.

Polykriser, dvs. flere kriser pd en gang.

Hoy rente og ekonomiske utfordringer (dyrtid).

Okt vold, serlig i naere relasjoner og blant ungdom.

Mer sosial uro og ekende grad av psykiske lidelser.

Okt bruk av porno, mer mobbing og pavirkning fra sosiale medier.
Sterk politisk styring og kortsiktig, populistisk ledelse.

Okt samarbeid med andre akterer nedvendig.

Reduserte ressurser hos politiet og samarbeidspartnere.

Et hardere, mer ustabilt og mindre trygt samfunn.

Okende individualisme og polarisering.

Ungdom som opplever sykeliggjoring av egen mental helse.
Forholdet mellom politi og innbyggere preges negativt.

Krav til fremtidens politiledelse

Lederutvikling, derav:

o Mot til & ta upopulare avgjerelser og utfordre eksisterende kulturer.

o Nytenkning rundt rekruttering og jobbrotasjon.
o Dynamisk arbeidsmetodikk, arbeid i prosjektgrupper.
o Evne til 4 stille kritiske sparsmal.
o Langsiktig og helhetlig tenkning.
Kunnskapsledelse og kunnskapsbasert politiarbeid, derav:
o Skape og lede kunnskapsorganisasjoner.
o Bruke etterretning og analyser for beslutningsgrunnlag.
o Kompetansekartlegging og strategisk planlegging.
o Samhandlingskompetanse med interne og eksterne aktorer.
o Prosjektlederkompetanse for koordinering.
Kommunikasjon, derav:
o Profesjonell kommunikasjon, bdde internt og eksternt.
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o Evne til 8 kommunisere mal og prioriteringer tydelig.

¢ Endringskompetanse, derav:
o Informere, involvere og motivere til endring.
o Bygge tillit og sikre et godt arbeidsmilje.

A vige & utfordre noen sannheter og narrativer rundt f.eks. malinger, prioriteringer og
logikker, samt a std imot gammel kultur for a skape endring pa sikt med klare begrunnelser for
valgte retninger og prioriteringer. Politilederne etterlyste ogséd en mer fremoverlent holdning
der man torde tenkte mer langsiktig og helhetlig, med sekelys pa forbedring, utvikling og

innovasjon.

3.2.1 Implikasjoner for rekruttering, utdanning og utvikling av politiledere

Ifelge politilederne i fokusgruppene er dagens praksis & rekruttere fra samme utvalg med lik

kompetanse, der man ofte blir pekt pé for & seke en stilling.

For a styrke politiets evne til & hdndtere samfunnsutviklingen mente respondentene at
man ma tenke nytt i forhold til hvilken kompetanse som trengs og hvilke andre profesjoner som
kan bidra positivt innad i politiorganisasjonen. De papekte at det ikke bare er jurister og
politiutdannende som kan bli gode ledere, men at man i sterre grad ber utfordre homogenitet
og heller skape mangfold for & imetegd fremtidens ulike utfordringer. De onsket seg &pne og
transparente rekrutteringsprosesser basert pd nye jobb- og behovsanalyser i henhold til
sarbarhetsvurderinger.  Politilederne mente fremtidens politiledere kunne ha en annen

bakgrunn, gjerne toppledere fra andre organisasjoner eller store konsern.

Innad 1 organisasjonen kan man bygge ned silotankegang og jobbe mer tverrfaglig,
gjennom & lofte frem medarbeidere med annen erfaring og kompetanse, bevisst fordele

oppgaver for 4 sikre kompetanse- og organisasjonsutvikling, og bruke tiltak for jobbrotasjon.

Politilederne etterlyste tre faktorer som kan bidra til styrking av fremtidens politiledere,

kultur og ledelse, strukturering av prosesser, og interorganisatorisk arbeid.

Kultur og ledelse
Politiets interne kultur og ledelse danner rammene for hvordan man velger a rekruttere, utdanne
og utvikle fremtidens politiledere. Politilederne i fokusgruppene har allerede papekt behovet
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for & tenke nytt og utfordre eksisterende rekrutteringspraksis og arbeidsmetodikk.
Utviklingstrekkene i samfunnet krever motivere og engasjerte ledere som er fremoverlente og
proaktive serlig med & lofte frem yngre og eller annerledestenkende medarbeidere. Man ma
veere villig til & forsere tidligere prinsipper og rutiner, som eldstemannsprinsippet, og istedenfor
vaere dpen pa hvilken kompetanse organisasjonen, og samfunnet, trenger nd. Dette forutsetter
en kultur som fremmer apenhet, inkludering og kritisk tenkning, P4 denne maten tor man a sette
sporsmalstegn ved eksisterende praksis og sammen utvikle lgsninger der intern og ekstern
kompetanse samhandler for & utvikle tilpassede losninger. Dette innebarer ogsa en bredere

involvering av medarbeidere i for 4 fremme engasjement og eierskap.

Strukturering av prosesser

Politiet kan bli mye bedre pa etablering og gjennomfering av skalerbare organisatoriske
prosesser generelt, og spesielt i forbindelse med rekruttering, utdanning og utvikling av
fremtiden politiledere. Med forankring i strategisk planlegging og langsiktige mal, kan man
etablere systemer for kontinuerlig kompetansekartlegging, bade lokale og tverrfaglig.

Det finnes et stort potensial 1 kontinuerlig faglig utvikling gjennom regelmessig praksis
lering pd ulike motearenaer. Dette forutsetter utviklingsorienterte ledere setter fokus pa

involvering og utvikling av kompetanse ikke bare innenfor sitt felt, men ogsa tverrfaglig.

Interorganisatorisk samarbeid

Siste, men ikke minst, kreves nettverk, kommunikasjon og samarbeid med interne og eksterne
akterer. Gjennom integrering av tverrfaglige team og prosjektgrupper sikrer man et kontinuerlig
samarbeid med gjensidig informasjonsutveksling og kalibrering av analyser og behov. Dette
inkluderer fokus pa implementering av dynamiske og fleksible arbeidsmetodikker. Dette krever
tid, men vil bidra til gkt forstielse for hvilken kompetanse som trenger for a vaere 1 forkant av
samfunnets utvikling og behov.

Funnene bidrar til & forstd hvordan politiledelse kan utvikles og forbedres 1 henhold til
nye samfunnsmessige utfordringer. I samtalene var det ikke alltid like lett & skille mellom nétid
og fremtid, og heller ikke hva som handlet om samfunnsutviklingen, de som ledere og
lederutvikling, fremtidig behov for kompetanse, holdninger osv. Det som var lettest & skille ut
var diskusjonene rundt rekrutteringsprosessene av ledere, men ogsd de mer formelle

ledelsesutviklingsprosessene som er ngdvendig for fremtidig politiledelse.
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4  Spgrreundersgkelse

4.1. Mal

Den tredje delleveransen var sperreundersekelsen. Malet med undersegkelsen var 1) teste ut funn
1 litteraturseket pa politiledelse for & se hvordan de passer i en norsk politiledelsessetting, og
hvilken tilnerming politiledere har pd kompetanse, 2) ta utgangspunkt i de viktigste funnene i
fokusgruppeintervjuene og formulere de ut som pastander om fremtidig krav og forventninger
til politiledelse og hva som fremmer og hemmer denne utviklingen. Her inkluderes derfor
synspunkter og erfaringer med egen leder, egen ledelse, lederutvikling o.l. 3) Kartlegge hva
som kjennetegner rekruttering, utdanning og utvikling av politiledere i dag og hvordan
politiledelse ma utvikles videre mot 2045. Vi valgte derfor ut pastander til sperreundersegkelsen
som baserer seg pa funn i litteraturseket pa politiledelse i perioden 1992-2023 og péstander fra
fokusgruppeintervjuene. Her har vi bevisst benyttet tilsvarende formuleringer pa hvilken
individuell kompetanse en politileder ber ha, og utvidet sperreundersokelsen med flere

pastander, og utvidet antall aktiviteter, basert pa svarene fra fokusgruppene.

4.2. Metode spgrreundersgkelse

4.2.1. Prosedyre

Alle medlemmene 1 NPL har lederansvar. I PF blir alle ledere automatisk tilknyttet PFPL
(Politiets Fellesforbund Politilederne). Dette omfatter ledere pé alle nivd og alle typer ledere
dvs. ledere med politibakgrunn og ledere med sivil bakgrunn. Medlemmene i NPL og PF fikk
hver sin aktive lenke til sperreskjemaet gjennom epost-utsendelse fra sine respektive
organisasjoner. Deltakerne ble informert om at ved & svare pa sporreskjemaet samtykket de til

at opplysninger om de kan behandles frem til prosjektet er avsluttet.

Sperreskjemaet ble sendt ut 25 april 2024 til medlemmer i NPL og PF, og siste dato for
a svare pa sperreskjemaet var 16. mai 2024. Det ble satt en uke som frist pa & svare. Etter en
uke ble det sendt ut en e-post for & purre pa svar fra medlemmene. Etter to uker ble det sendt ut

en andre e-post for & purre pa svar fra medlemmene. Medlemmene fikk i tilsendt epost
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informasjon om at svarene var anonyme, bade mht. organisasjon og person. Videre fikk de
informasjon om at prosjektgruppen var ute etter generelle tanker om hva politiledelse er i
fremtiden og hvilke kompetanser som vil vere nedvendig. De fikk ogsé informasjon om at de
1 sperreskjemaet ville bli spurt innledningsvis om & svare pa en del spersmal om seg selv, som
for eksempel kjonn, alder, stilling osv. De ble videre opplyst om at prosjektgruppen trengte
denne informasjonen for & kunne analyse svarene pa en god méte. Sperreskjemaet var épen i

tre uker for den stengtes for svar den 16 mai 2024.

I tillegg fikk deltakerne informasjon om at alle personopplysninger og andre svar de ga
ville bli behandlet strengt konfidensielt, og at det kun ville vere forskere i prosjektgruppen som
ville ha tilgang til datamaterialet. Det ble videre poengtert at det ikke ville vaere mulig for
Politidirektoratet (POD) eller andre instanser & fi tilgang til datamaterialet. Avslutningsvis
mottok medlemmene informasjon om at prosjektet ville avsluttes i 2024 og alt datamaterialet
anonymiseres. De ble deretter bedt om & klikke pd en lenke for & starte & svare pa

sparreskjemaet. Det tok ca. 25 minutter & svare pé sperreskjemaet.

4.2.2 Deltakere

Medlemmer 1 NPL og PF som har besvart sperreskjemaet omtales som deltakere, da dette
indikerer en mer aktiv rolle i studien enn respondenter eller intervjuobjekter (Morse, 1991).
Totalt mottok 1856 medlemmer i NPL og PF undersekelsen, fordelt pa 320 medlemmer
tilherende NPL og 1536 medlemmer tilherende PF. Da underseokelsen stengte hadde totalt 320
medlemmer 1 NPL og PF gjennomfert undersokelsen. De 320 deltakerne var ikke de samme
som de 320 medlemmene i NPL, men var samlet deltakere fra de som mottok undersgkelsen.
Svarprosenten pa 17,2 % pé undersgkelsen kan betegnes som forholdsvis lav, men Nix et al.
(2019) har 1 en studie undersgkt omfanget av og sammenhengene mellom svarprosenter i
politiundersekelser. Nix et al. konkluder med at mye tyder p at svarprosenter vanligvis er en
dérlig indikator pd frafallsskjevhet. Basert pa dette mener forskergruppen at en lav svarprosent
1 seg selv er en utilstrekkelig grunn til & avvise en undersokelses berettigelse. Det gir en
mulighet til 4 sammenstille og analysere de innsamlede dataene for & besvare vére

forskningsspersmal, selv om vi mé ta nedvendig forbehold gitt svarprosent.

4.2.3. Spgrreskjemaets oppbygging og innhold
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Sperreskjemaet bestod av spersmal om bakgrunnen til deltakerne (bakgrunnsinformasjon) og
av fire deler om ledelse. Del 1 handlet om utsagn om organisering og prosesser for fremtidig
politiledelse, del 2 handlet om egen leder, del 3 handlet om egen ledelse, og del 4 handlet om
kompetanse, rekruttering, utdanning og utvikling av politiledere mot 2045. I avsnittene
nedenfor beskrives spersmélene om bakgrunnsinformasjon og pastandene og spersmélene i de

fire delene i sparreskjemaet.

4.2.4. Spgrsmal om bakgrunnsinformasjon i spgrreskjemaet

I sperreskjemaet ble deltakerne innledningsvis bedt om & svare pa en del bakgrunnsinformasjon
bestdende av spersmal om seg selv, som for eksempel kjonn, alder, stilling osv. De ble ogsa
bedt om 4 svare pd fire spersmal som handlet om hvor forneyde de var med utdanningen pa
PHS. For disse fire spersmalene ble deltakerne bedt om & benytte en 5-punkts-skala (Likert,
1932), der 1 = Svert misforneyd og 5 = Svert forneyd (tabell 6).

Tabell 6: Oversikt over spersmél om bakgrunnsinformasjon og svarsalternativer

Spersmal om bakgrunnsinformasjon Svarsalternativer

Kjonn Mann /Kvinne

Alder Under 29 ar, 30-49 ér, eller 50 ar eller eldre
Lederstilling Politileder med personalansvar, Politileder uten

personalansvar, Fagleder, Stab

Pé hvilket lederniva er du plassert? Niva 1, Niva 2, Niva 3, Niva 4, Niva 5

Ansettelse i politiet Fulltid, Midlertid ansatt (vikar/engasjement),
Annet

Hvor lenge har du veert leder i politiet? Under 2 &r, 2-10 éar, eller mer enn 10 ar

Din heyeste fullferte utdanning innenfor
organisasjon og ledelse (grad): Ingen utdanning', Bachelor niva,

Mastergrad/hovedfag eller hoyere, PhD,
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I hvilken grad mener du at du har fatt bruk for 5-punkts-skala, der 1 = Svert misforneyd og 5 =

utdanningen du har i ledelse i egen ledelse? Svert forneyd.

I hvilken grad mener du at din leder tilrettelegger 5-punkts-skala, der 1 = Svaert misforneyd og 5
for at du far brukt din utdanning i egen ledelse? Svert forneyd.

I hvilken grad tar du selv initiativ til & anvende det 5-punkts-skala, der 1 = Svaert misforneyd

du har leert i utdanning i egen ledelse? og 5 = Svert forneyd.

I hvilken grad mener du politiet organiserer for at de 5-punkts-skala, der 1 = Svaert misforneyd og 5
som tar utdanning i politiledelse far brukt det de har = Svert forneyd.

leert 1 utvikling?

"Hvis deltakerne svarte ingen utdanning, ble de bedt om & hoppe videre til del 1 i skjemaect.

Spersmalene i tabell 6 var utvalgte spersmal om deltakernes bakgrunnsinformasjon som
prosjektgruppen mente var relevante a stille til deltakerne i den hensikt & kunne analysere data

om deltakernes bakgrunn.

4.2.5. Spgrreskjema: Pastander og spgrsmal om ledelse

Etter at deltakerne hadde besvart spersmélene om bakgrunnsinformasjon, ble de bedt om &

fortsette videre i1 sporreskjemaet og fylle ut de fire delene som handlet om ledelse.

I de tre forste delene av sperreskjemaet ble deltakerne bedt om & svare pa flere pastander
ved hjelp av faste svaralternativer. De ble videre bedt om & velge det svaralternativet som var
narmest det de mente var riktig for dem. De ble ogsd bedt om & gjere dette selv om de opplevde
at det for noen av pédstandene var vanskelig & finne alternativer som var gode for dem. De ble
videre informert om at en hovedregel var at den umiddelbare reaksjonen de fikk pa pastandene

var den mest riktige, og at det beste er ofte & svare ganske raskt.

I tillegg sé ble deltakerne opplyst om at selv om noen av pastandene kunne virke like,
var de forskjellig. De ble deretter bedt om & se pd hvert enkelt som en separat pastand og a svare

pa alle pastandene.

I den fjerde delen var det i stor grad pastander basert pa litteraturgjennomgangen, hvor
forskning hovedsakelig har konsentrert som om den individuelle politileders kompetanse og
personlighetstrekk. Her var malet at deltakerne skulle prioritere blant kompetanser fra

forskningen, men vekt pa at noe kunne vere viktigere enn andre. Det samme var tilfellet
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vedrerende en rekke handlinger innenfor utevelse av politiledelse. I tillegg var et spersmal
(ogsd her med fokus pa hva deltakerne mente var viktigst), basert pa funn fra tidligere forskning
(Karp et al., 2019) pa hva politiledere bruker tiden sin pé i en praktisk ledelseshverdag. Videre

fikk deltakerne tre apne spersmal der de kunne utdype sine synspunkter.

Del 1: Pastander om organisering og prosesser for fremtidig politiledelse

Del 1 av sperreskjemaet inneholdt 11 pastander om organisering og prosesser for fremtidig

politiledelse. Tabell 7 gir en oversikt over pastandene deltakere ble bedt om & ta stilling til.

Tabell 7: Oversikt over pastander om organisering og prosesser for fremtidig politiledelse

Pastander

Politiet hierarkiske organisering er hensiktsmessig for 4 mete fremtidens utfordringer
Det er god samhandling mellom de ulike ledelsesnivaene i politiet
Politiledere er gode pa & kommunisere mal og prioriteringer internt
Politiet er transparent (&pne) i beslutningsprosesser
Politiet er transparent (apne) i rekrutteringsprosesser for ledere pa nivé 1, 2 og 3
Politiet er proaktive i & gi politifaglige rad til politikerne
Politiledere detaljstyrer og kontrollerer prosesser
Politiet er gode til & samhandle med andre eksterne aktorer
Politiet er gode pa lederutvikling
. Politiet ansetter utradisjonelt gjennom 4 finne og vise rollemodeller som tenker annerledes
. Politiledere stotter sine medarbeidere

el A il S

_—0

Deltakerne ble bedt om 4 benytte seg av en skala fra 1-5 hvor 1 = Svert uenig, 2 = Litt uenig,
3= Hverken eller, 4 = Litt enig, og 5 = Svert enig for & indikere sine svar pa de 11 pastandene

om organisering og prosesser for fremtidig politiledelse.

Del 2: Pastander om egen leder

I del 2 av sporreskjemaet ble deltakerne presentert for 20 pastander om egen leder. Tabell 8

viser en oversikt over de 20 pastandene.

Tabell 8: Oversikt over pastander om egen leder

Pastander

I hvilken grad din nermeste leder ...
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18.
19.
20.

er opptatt av trender og tenker langsiktig

evner & vere tydelig pa prioritering av mal

evner & prioritere ressurser

evner & videreutvikle ressurser

er tydelig pa retning

inviterer andre eksterne akterer som kan berike trusselbilde

er aktiv pa & bruke etterretning og analytikere til & lage beslutningsgrunnlag

har bestillerkompetanse, og vet hva vi ma fa kunnskap om og fra hvem

har samhandlingskompetanse, dvs. evne til & sette sammen tverrfaglige team i og utenfor politiet

. har evne til & oversette og formidle strategiske mél som skaper felles mening

. tenker nytt i forhold til hvilken kompetanse andre profesjoner kan bidra med

. vet 4 kombinere kompetansekartlegging med strategisk planlegging

. terr & tenke annerledes og ta kampen ved 4 si ifra

. torr & ta fatt i ting, seerlig det som er upopuleert

. tarr & vaere tydelig og vise handling

. torr & utfordre noen etablerte sannheter

. tar aktivt i bruk nye samarbeidsformer som f.eks. prosjektgrupper, jobbe agilt (smidig) og pa tvers

av organisasjonen

torr & utfordre hierarkiet

tilpasser sin lederstil til yngre medarbeidere

ivaretar behov hos eldre og yngre generasjoner slik at alle kan bidra med sitt beste

Deltakere ble her bedt om 4 ta stilling til de 20 pastandene om egen leder pa en skala fra 1-5

hvor 1 = Svert uenig, 2 = Litt uenig, 3=Hverken eller, 4 = Litt enig, og 5 = Svert enig.

Del 3: Pastander om egen ledelse

Det overordnede spersmalet i del 3 av sporreskjemaet var: Hva mener du er viktigst i egen

ledelse for fremtiden? Deltakerne ble her bedt om & svare pd 17 pastander om egen ledelse.

Tabell 9 gir en oversikt over pastandene om egen ledelse som deltakere ble bedt om 4 ta stilling

til.

Tabell 9: Oversikt over pastander om egen ledelse

Pastander

Hva mener du er viktigst i egen ledelse for fremtiden?

SNk =

Bevissthet rundt eget ansvar i utvikling av en fremtidsrettet organisasjon
Evne til samhandling mellom niva i organisasjonen

Evne til 4 kommunisere mal og prioriteringer internt

Evne til & vaere transparent (dpen) i beslutningsprosesser

Mot til & lgfte frem medarbeidere med annen erfaring og kompetanse
Aktivt samhandle med eksterne aktarer
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7. Prioritere lederutvikling

8. Mot til 4 stette dine medarbeidere

9. Mot til & rekruttere basert pa behovsanalyser i henhold til trusselvurderinger
10. Mot til & ta i bruk annen arbeidsmetodikk

11. Mot til & la medarbeiderne utfordre deg og slippe til med ideer

12. Tid til refleksjon og snakke om hvorfor vi gjer som vi gjer

13. Mot til & utfordre etablerte sannheter

14. Bidra aktivt i 4 utvikle organisasjonen

15. Bevisst bruk av jobbrotasjon for & sikre kompetanse- og organisasjonsutvikling
16. Tenke tverrfaglig for & utnytte tilgjengelig kompetanse

17. Bruke eksterne og interne akterer til & bidra med kompetanse og losninger

Deltakerne ble bedt om & svare pa de 17 pastandene om egen ledelse gjennom a benytte
seg av en skala fra 1-5 hvor 1 = Sveert uenig, 2 = Litt uenig, 3= Hverken eller, 4 = Litt enig, og

5 = Sveert enig.

Del 4: Spgrsmal om kompetanse, rekruttering, utdanning og utvikling av politiledere mot
2045

I del 4 av sporreskjemaet ble deltakere bedt om & svare pa ulike spersmél som handlet om

kompetanse, rekruttering, utdanning og utvikling av politiledere mot 2045.

Endringer i samfunnet og kriminalitetsbildet

Deltakerne ble forst bedt om & skrive dpent og fritt om hvilke endringer i samfunnet og
kriminalitetsbildet, og dermed politiets samfunnsoppdrag, som de ansd ville bli de viktigste

fremover.

Rammebetingelser

Deltakerne ble i denne delen av sperreskjemaet informert om at politiledere flest leder under
rammebetingelser preget av trang ekonomi, politisk detaljstyring, ressursknapphet,
malkonflikter, mye som skal gjeres, mange forventninger, mediaoppmerksomhet, mye stress og
press.

Deltakerne ble deretter bedt om & svare pa spersmalet: [ hvilken grad mener du at

rammebetingelsene mot 2045 vil bli? Her ble de bedt om a benytte seg av en skala fra 1 = Mye
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mer krevende, 2 = Mer krevende, 3 = Det samme som i dag, 4 = Bedre rammebetingelser, og 5

= Mye bedre rammebetingelser.

Hvilke utfordringer vil politiledere trolig vil mate mot 2045?

Her ble deltakerne bedt om & beskrive de viktigste endringene 1 samfunnet og

kriminalitetsbildet. Dette var et pent spersmdl der deltakerne kunne skrive fritt.

Hvilken kompetanse vil politiledere ha behov for?

Deltakerne ble i denne delen av sperreskjemaet informert om at det finnes begrenset forskning
pa politiledelse, ogsé internasjonalt. De ble videre informert om at politiledere ber inneha et
visst antall kompetanser, basert pa den eksisterende forskningen. 21 kompetanser ble sa listet
opp 1 sperreskjemaet, og deltakerne ble bedt om & vurdere hvilke av disse de trodde blir viktige

(viktigst) for politiledelse mot 2045. Tabell 10 viser de 21 kompetansene.

Tabell 10: Oversikt over 21 kompetanser som politiledere ber inneha

Kompetanser

Tillitsvekkende
Rollemodell
Stettende overfor medarbeidere
Autoriteer
Strategisk
Legitim pé «fagy»
Kreativ tenkende
Innovativ
Relasjonsbyggende
. Kommunikator
. Etisk
. Beerekraftig
. Kompetent beslutningstaker
. Samarbeidsbyggende
. Data analytiker
. Styrende
. Emosjonell intelligent
. Problemlgsende
. Ivaretakende p& mangfold
. Utvikle effektive handlingsplaner
. Samhandle godt med akterer utenfor etaten

VoAb W=

NN — = = = = = = = =
— O 0 0NNk W —O

Deltakerne ble ogsd informert om at hensikten var at de forsekte & prioritere noen
kompetanser som viktigere enn andre. De ble videre bedt om & gi sitt svar pa alle kompetansene
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og a bruke en skala for & svare pa viktigheten av hver kompetanse. Skalaen de kunne bruke gikk
fra 1 til 5 hvor 1 = Ikke sa viktig, 2 = Litt viktig, 3 = Viktig, 4 = Veldig viktig, og 5 = Helt

essensielt.

Hvilken politiledelse vil det veere behov for fremover?

Her ble deltakerne informert om hvilke handlinger politiledere selv mener blir viktige 1 praktisk
utevelse av politiledelse. Deltakerne ble deretter stilt spersmalet: Hva blir viktigst i utevelse av
politiledelse frem mot 2045? Tabell 11 viser 18 kompetanser omgjort til handlinger som

deltakerne ble bedt om a vurdere viktigheten av.

Tabell 11: Oversikt over praktisk utevelse av politiledelse

Kompetanser omgjort til handlinger

Kommunisere mél og prioriteringer

Transparens i beslutningsprosesser

Proaktivitet i & gi politifaglige rad til politikerne

Detaljstyre og kontrollere prosesser

Statte medarbeidere

Tenke langsiktig

Tydelig pa prioritering av mél

Videreutvikle ressurser

9. Tydelig pa retning

10. Tenke helhetlig og lafte blikket

11. Invitere andre eksterne akterer som kan berike trusselbilde

12. Bruk av etterretning og analytikere til & lage beslutningsgrunnlag

13. Bestillerkompetanse: vite hva som trengs & f4 kunnskap om og fra hvem
14. Utvikle bedre samarbeidskompetanse for tverrfaglig samarbeid i politiet
15. Utvikle lederkulturen for bedre samarbeid mellom ledernivaene

16. Rekruttere mer mangfold blant ledere

17. Tenke annerledes og ta kampen ved & si ifra

18. Ta fatt i upopuleere problemstillinger

S A U e o e

Deltakerne ble bedt om & svare pa de 18 kompetansene omgjort til handlinger ved &
benytte seg av en skala fra 1 til 5 hvor 1 = Ikke s viktig, 2 = Litt viktig, 3 = Viktig, 4 = Veldig
viktig, og 5 = Helt essensielt.
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Politiledelse

Deltakerne ble informert om at det er forsket lite pa hva praktisk utevelse av politiledelse er, og
hvilke aktiviteter politiledere utover i egen ledelse i den hensikt & beherske og navigere i
krevende strukturelle og organisatoriske realiteter. De konkrete aktivitetene det sperres om er
basert pa tidligere forskning av politiledelse i Norge (Karp et al., 2019). Tabell 12 viser til disse

aktivitetene.

Tabell 12: Oversikt over 12 aktiviteter som kjennetegner praktisk politiledelse for & beherske og navigere

i krevende strukturelle og organisatoriske realiteter

Takle ressursknapphet

Drifte enheten effektivt

Virksomhetsstyring

Administrasjon og gkonomi

Héandtere internpolitikk, maktkamper og ulike interesser
Skape seg handlingsrom

Handtere store arbeidsmengder, stress og press

Takle forstyrrelser, uforutsigbarhet og usikkerhet

9. Handtere uenigheter og konflikter

10. Lese ad-hoc problemer

11. Personalhandtering

12. Uteve konsekvensledelse, det vil si falge opp avvik og feil og & rydde opp i dette

PN R WD -

Deltakerne ble bedt om & angi hvilke av disse kompetansene de trodde blir viktige
(viktigst) mot 2045. De ble deretter bedt om & svare pa viktigheten av kompetansene gjennom
a bruke en skala fra 1 til 5 hvor 1 = Ikke sa viktig, 2 = Litt viktig 3 = Viktig, 4 = Veldig viktig,

og 5 = Helt essensielt.

Kunstig intelligens, fremtidens politiledelse og kompetanser

Deltakerne ble deretter informert om at samfunnet og politiet opplever store endringer i bruken
av kunstig intelligens, og at for politiledelse vil dette pavirke muligheten til & gjore analyser,
forsta kriminalitetsbildet, bedre beslutningsstette, overvdke og forutsi. Deltakerne ble videre
bedt om & skrive sine svar apent og fritt pad spersmalet: Hvordan mener du KI vil pavirke

fremtidens politiledelse og hvilke kompetanser mener du den enkelte politileder bor ha?
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Rekruttere, utdanne og utvikle politiledere for & kunne mgte utfordringer
Deltakerne ble til slutt 1 sperreskjemaet bedt om & svare pd hva de mente om 10 péstander om
det & rekruttere, utdanne og utvikle politiledere for & kunne mete utfordringer. Tabell 13 gir en

oversikt over disse pastandene.

Tabell 13: Oversikt over 10 péstander for & rekruttere, utdanne og utvikle politiledere for & kunne mete

utfordringer

1. Metodene og prosesser som hyppig brukes for & rekruttere politiledere er treffsikre og gode

2. Politiet er gode til & rekruttere de rette til lederjobber pa alle nivaer

3. Rekrutteringsgrunnlaget til politilederstillinger er godt, mangfoldig og speiler erfaringen og
kompetansen politiet trenger i fremtiden

4. Det politiledere laerer gjennom lederutdanning pa PHS er faglig relevant og lett & omsette til
praksis.

5. Gjennomfering, pedagogikk og leeringsprosesser som tilbys politiledere i egne politidistrikt er

gode og sarger for godt leeringsutbytte

Politiet benytter seg av et bredt spekter av pedagogiske virkemidler

Politiet (eller via samarbeidspartnere) har gode tilbud innen lederutvikling

Politiledere har gode muligheter til & delta pa lederutviklingsprogram

o ® =2

Politiledere trenger mer lederutvikling og trening for & mestre sin lederjobb.
10. Politidistriktene ma bli bedre pé lederutvikling og oppfelging av ledere i deres daglige

ledelsespraksis

Deltakerne ble sd bedt om & benytte seg av en skala fra 1-5 hvor 1 = Svert uenig, 2 =
Litt uenig, 3 = Hverken eller, 4 = Litt enig og 5 = Svart enig, for & angi sine svar pa disse 10

pastandene.

4.2.6. Analyser av innsamlede svar fra deltakerne

Etter at deltakerne hadde gjennomfoert sperreundersgkelsen gjennom a svare pa den tilsendte
linken ble dataene samlet i en Excel-fil og i en SAV-fil. I den hensikt & analysere de innsamlede
dataene ble data fra bade Excel-filen og SAV-filen benyttet. Statistikkprogrammet JASP versjon
0.18.3 (JASP Team, 2024) ble benyttet til deskriptive analyser av dataene i SAV-filen.
Gjennomsnittsverdier og standardavvikelser ble beregnet for svarene deltakerne hadde gitt som

svar pd de enkelte spersmélene og pastandene i de ulike delene av sperreskjemaet.

36 av 88



Rapporteringen av de innsamlede dataene gjores gjennom tabeller der bade
gjennomsnittsverdier og standardavvikelser vises. Videre er det for noen spersmal eller
pastander ogsa blitt benyttet figurer i tillegg til tabellene. Der det ikke har vert nedvendig med
en tabell har det noen ganger veert mer hensiktsmessig a beskrive de innsamlede dataene i ren
tekst og legge ved en tilherende visuell figur som viser det samme som teksten. Det & bruke

figurer er gjort i den hensikt & skape et tydeligere visuelt inntrykk av de innsamlede dataene.

For de tre dpne spersmélene 1 del 4 der deltakerne ble gitt muligheten til & svare fritt,
ble det benyttet en metode basert pd datametting (Glaser & Strauss, 1967). Metoden baserte seg
pa a undersoke deltakernes svar for deretter & kategorisere svarene. Nar ytterligere
datainnsamling ikke lenger ga ny kunnskap, men bare bekreftet teorien som ble utviklet

underveis, ble analysene avsluttet.

4.3. Resultater spgrreundersgkelse

Resultatene fra sperreundersekelsen vises i1 avsnittene nedenfor. Forst redegjores det for
bakgrunnsinformasjon fra deltakerne, og deretter for del 1: Utsagn om organisering og
prosesser for fremtidig politiledelse, del 2: Om egen leder, del 3: Om egen ledelse, og
avslutningsvis for del 4: Kompetanse, rekruttering, utdanning og utvikling av politiledere mot

2045.

4.3.1. Bakgrunnsinformasjon

Kjognn, alder og antall deltakere

Deltakerne bestod av 228 menn (71,25 %) og 92 kvinner (28,75 %). Totalt var det 320 deltakere
som besvarte sperreskjemaet. En deltaker var under 29 ar (0,31 %), 116 deltakere var mellom

30-49 ar (36,25 %), og 203 deltakere var 50 ar eller eldre (63,44 %).

Fordeling av deltakere pa lederstillinger

Deltakerne svarte pd undersokelsen fordi de var ledere i politiet. Hvis de ikke var ledere, ble de

bedt om & svare ut fra den siste lederstillingen de hadde hatt (tabell 14).
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Tabell 14: Oversikt over antall og prosentandel av deltakere fordelt pa lederstillinger (n = 320)

Lederstilling Antall deltakere Prosentandel av deltakere
Politileder med personalansvar 277 86,56 %
Politileder uten personalansvar 22 6,88 %
Fagleder 12 3,75 %
Stab 9 2,81 %

n = antall deltakere som har svart pa spersmalet.

Figur 3 viser det samme som tabell 14 men med et mer visuelt inntrykk.

Du svarer pa denne undersgkelsen fordi du er
leder i politiet. Hvis du ikke er leder na gnsker vi
at du skal svare ut fra den siste lederstillingen du

har hatt.

100%
90%
80%
70% ———
60%
50% ———
40% ——
30% [——
20% [
10% —

0%

Politileder med Politileder uten Fagleder Stab
personalansvar personalansvar

Figur 3. Deltakere fordelt pé lederstillinger.

Series

Som kan ses 1 bade tabell 14 og 1 figur 3 sd var en klar majoritet, dvs. 277 deltakere (86,56 %),

politiledere med personalansvar.

Deltakernes lederniva

Deltakerne ble bedt om & angi pa hvilket ledernivé de var plassert. Det var mulig & velge mellom

5 nivaer, fra niva 1 til niva 5. Figur 4 gir en grafisk oversikt over hvilket lederniva deltakerne

var plassert 1.
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Pa hvilket lederniva er du plassert?
50%
40%
30%
20% Series

10%
0%

Niva 1 Niva 2 Niva 3 Niva 4 Niva 5

Figur 4. Plassering pé lederniva.

Figur 4 viser at den sterste andelen av deltakere var plassert pa Nivé 3 (42,50 %) og pé Niva 4
(33,44 %). Tabell 15 viser antall og prosentandel av deltakere fordelt pa de fem ledernivédene.

Tabell 15: Oversikt over antall og prosentandel av deltakere fordelt pa ledernivéer (n = 320)

Lederniva Antall deltakere Prosentandel av deltakere
Niva 1 7 2,19%
Niva 2 40 12,81%
Niva 3 136 42,50%
Niva 4 107 33,44%
Niva 5 29 9,06%

n = antall deltakere som har svart pa spersmalet.

Tabell 15 viser at 243 av de totalt 320 deltakerne var plassert pa Niva 3 (136 deltakere)
og pa Niva 4 (107 deltakere). Totalt befant 75,94 % av deltakerne seg pa Nivé 3 og Niva 4.

Ansettelse i politiet

Deltakerne ble spurt om & svare pa hvor lenge de hadde vart ansatt i politiet. De kunne her
velge mellom svarkategoriene fulltidsansatt, midlertid ansatt (vikar/engasjement), eller annet.
313 deltakere (97,81 %) av de totalt 320 deltakerne svarte at de var ansatt fulltid i politiet. Figur
5 viser dette grafisk.
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Ansettelse
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m Series

Fulltid Midlertidig ansatt Annet
(vikar/engasjement)

Figur 5. Ansettelse i politiet.

Syv deltakere (2,19 %) svarte at de var midlertid ansatt (vikar/engasjement) i1 politiet. Ingen

deltakere svarte annet pa dette spersmaélet.

Hvor lenge deltakerne hadde vart ledere i politiet

Deltakerne ble bedt om a angi hvor lenge de hadde vert ledere i politiet. 25 deltakere (7,81 %)
svarte at de hadde vart ledere i politiet i under 2 ar. 119 deltakere (37,19 %) svarte at de hadde
vert ledere 1 politiet mellom 2-10 ér, og 176 deltakere svarte at de hadde vert ledere i politiet i
mer enn 10 ar (55,00 %). Figur 6 gir en visuell fremstilling av de tre svarkategoriene, dvs. under

2 ér, 2-10 ar, og mer enn 10 ar som leder i politiet.

Hvor lenge har du vaert leder i politiet?

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0% L L

Under 2 ar 2-10ar Mer enn 10 ar

W Series

Figur 6. Tid som leder.
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Figur 6 viser at totalt s hadde 295 av de 320 deltakerne (92,19 %) vert ledere 1 politiet i 2-10

ar eller mer enn 10 ar.

Hayeste fullfgrte utdanning innenfor organisasjon og ledelse (grad)

Her ble deltakerne anmodet om & angi sin heyeste fullferte utdanning innenfor organisasjon og
ledelse (grad). Figur 7 og Tabell 16 gir en visuell oversikt over deltakerne fordelt pa utdannelse

innen organisasjon og ledelse.

Din hgyeste fullfgrte utdanning innenfor

organisasjon og ledelse (grad):

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Series

Figur 7. Fordeling av deltakere fordelt p4 utdannelse.

Figur 7 viser at 184 deltakere (57,50 %) hadde videreutdanning i ledelse (med
studiepoeng). Tabell 16 gir en oversikt over antall og prosentandel av deltakere fordelt pa

utdannelse innen organisasjon og ledelse.

Tabell 16: Oversikt over antall og prosentandel av deltakere fordelt pa utdannelse (n = 320)

Lederniva Antall deltakere Prosentandel av deltakere

Ingen utdanning innen

organisasjon og ledelse 29 9,06 %
Bachelor niva 33 10,31%
Mastergrad/hovedfag eller hoyere 60 18,75 %
Ph.d. 1 0,31 %
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Videreutdanning i ledelse 184 57,50 %
(med studiepoeng)

Videreutdanning i ledelse 4 1,25 %
(uten studiepoeng)

Videreutdanning i ledelse 9 2,81 %
(uten studiepoeng i eget politidistrikt)

n = antall deltakere som har svart pa spersmalet.

Som tabell 16 viser s hadde et klart flertall av deltakerne enten mastergrad/hovedfag
eller hoyere eller videreutdanning i ledelse med studiepoeng. Dette utgjorde til sammen 244
deltakere (76,25 %) av de totalt 320 deltakerne. De deltakerne som angav at de hadde ingen

utdanning innen organisering og ledelse, ble bedt om & hoppe videre til del 1 1 sporreskjemaet.

Deltakernes bruk for utdanningen de har i ledelse i egen ledelse

Deltakerne ble bedt om & svare pa fire spersmal som handlet om i hvilken grad de hadde fatt
bruk for utdanningen de har i ledelse i sin egen ledelse. Tabell 17 viser deltakernes svar pa de
fire spersmalene. Det ble benyttet en 5-punkts skala for disse fire spersmalene, og skalaen gikk

fra 1 (Sveert misforneyd) til 5 (Svert forneyd).

Tabell 17: Oversikt over deltakere fordelt pa grad av bruk av utdanningen pa PHS (n = 320)

Grad av bruk av utdanningen Mv Sd

Spersmal

1. Thvilken grad tar du selv initiativ til & anvende det du har lert i utdanning i egen ledelse? 4,00 0,72
2. Thvilken grad mener du at du har fétt bruk for utdanningen du har i ledelse i egen ledelse? 3,95 0,90
3. Thvilken grad mener du at din leder tilrettelegger for at du far brukt din utdanning

i egen ledelse? 3,74 1,00
4. Thvilken grad mener du politiet organiserer for at de som tar utdanning i politiledelse
far brukt det de har lert i utvikling? 3,04 0,90

Skala fra 1 (Sveert misfornegyd) til 5 (Sveert forneyd). Mv = Gjennomsnittsverdi, Sd = Standardavvikelse. n = antall
deltakere som har svart pa spersmalene.

Tabell 17 viser at deltakerne var noe forngyde med 1 hvilken grad de hadde fatt bruk for
utdanningen de har i ledelse i egen ledelse (Mv = 3,95). Tabell 17 viser videre at deltakernes
leder tilrettelegger for at de far brukt sin utdanning i egen ledelse (Mv = 3,74). Tabell 17 viser

ogsa at deltakerne selv tar initiativ til & anvende det de har lert 1 utdanning i egen ledelse (Mv
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= 4,00). Tabell 17 viser videre at deltakerne var hverken misforneyde eller forneyde med i
hvilken grad politiet organiserer for at de som tar utdanning i politiledelse far brukt det de har

leert 1 utvikling (Mv =3,04).

4.3.2. Del 1: Resultater fra utsagn om organisering og prosesser for fremtidig politiledelse

Her ble deltakerne bedt om 4 ta stilling til 11 utsagn om organisering og prosesser for fremtidig
politiledelse. De ble bedt om & svare pa i hvilken grad er du uenig eller enig i disse 11

pastandene. Tabell 18 viser deltakernes svar pa de 11 pastandene.

Tabell 18: Deltakernes svar pa utsagn om organisering og prosesser for fremtidig politiledelse

Utsagn M SD
1. Politiet hierarkiske organisering er hensiktsmessig for 4 mate fremtidens utfordringer! 3,23 1,18
2. Det er god samhandling mellom de ulike ledelsesnivaene i politiet? 2,79 1,12
3. Politiledere er gode pd & kommunisere mal og prioriteringer internt? 2,79 1,07
4. Politiet er transparent (&pne) i beslutningsprosesser? 2,50 1,06
5. Politiet er transparent (dpne) i rekrutteringsprosesser for ledere pa nivé 1, 2 og 33 2,55 1,17
6. Politiet er proaktive i 4 gi politifaglige rad til politikerne* 2,88 1.02
7. Politiledere detaljstyrer og kontrollerer prosesser? 3,31 0,98
8. Politiet er gode til 4 samhandle med andre eksterne akterer? 3,41 0,98
9. Politiet er gode pé lederutvikling® 2,71 1,02
10. Politiet ansetter utradisjonelt gjennom & finne og vise rollemodeller som tenker annerledes* 2,18 0,99
11. Politiledere stotter sine medarbeidere* 3,73 0,96

Skala fra 1-5 hvor 1 = svart uenig; 2 = litt uenig; 3=hverken eller; 4 = litt enig og 5 = svert enig. M =
Gjennomsnittsverdi, SD = Standardavvikelse, ! n=303, 2 n=302, >n =301, *n = 300. n = antall deltakere som har
svart pa pastanden.

Gjennomsnitt for deltakernes svar pa de 11 pdstandene 14 pa 2,92, noe som indikerte at
deltakerne pa et generelt grunnlag svarte at de var hverken uenige eller enige i de 11 pastandene
om organisering og prosesser for fremtidig politiledelse. Den pastanden som deltakerne var
mest enig i var pastanden om at politiledere stotter sine medarbeidere (M = 3.73). Figur 8 viser

at over halvparten av deltakerne (54 %) svarte 4 pa denne pastanden.
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Politiledere stgtter sine medarbeidere
60%
50%
40%
30% Series
20%
10%
0%

1 2 3 4 5
Skala fra 1-5 hvor 1 = svaert uenig; 2 = litt uenig; 3=hverken eller; 4 = litt enig og 5 = svert enig.

Figur 8. Fordeling av deltakernes svar pa pastanden:

Politiledere stotter sine medarbeidere.

De to pastandene som deltakerne var mest uenige i var péastanden om at politiet er
transparent (&pne) 1 beslutningsprosesser og pastanden om at politiet er transparent (dpne) i
rekrutteringsprosesser for ledere pa nivd 1, 2 og 3. Nér det gjelder pastanden at politiet er
transparent (dpne) 1 beslutningsprosesser, var deltakerne litt uenige til hverken uenig eller enig
i denne pastanden (M = 2,50). Figur 9 viser at 59 % av deltakerne svarte enten svert uenig eller

litt uenig pa denne pastanden.

Politiet er transparent (apne) i
beslutningsprosesser

50%
40%
30%
20% Series
0
10%
0%
1 2 3 4 5

Skala fra 1-5 hvor 1 = sveart uenig; 2 = litt uenig; 3=hverken eller; 4 = litt enig og 5 = sveert enig.

Figur 9. Fordeling av deltakernes svar pd pastanden om at

politiet er transparent (d4pne) i beslutningsprosesser.
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Nar det gjelder pastanden at politiet og pastanden om at politiet er transparent (dpne) i
rekrutteringsprosesser for ledere pa niva 1, 2 og 3, var deltakerne ogsa her litt uenige til hverken
uenige eller enige i denne pastanden (M = 2,55). Figur 10 viser at fordelingen av svar pa denne

pastanden.

Politiet er transparent (apne) i
rekrutteringsprosesser for ledere pa niva 1, 2 og
3

40%
30%
20% Series
10%

0%

1 2 3 4 5
Skala fra 1-5 hvor 1 = svaert uenig; 2 = litt uenig; 3=hverken eller; 4 = litt enig og 5 = svert enig.

Figur 10. Fordeling av deltakernes svar pé pastanden om at politiet er transparent

(apne) 1 rekrutteringsprosesser for ledere pa niva 1, 2 og 3.

Figur 10 viser at totalt s& var 53 % av deltakerne sveart uenige eller litt uenige i denne pastanden,

og 26 % av deltakerne var litt enige eller svert enige i denne pastanden.

4.3.3. Del 2: Resultater fra utsagn om egen leder

Her ble deltakerne bedt om a ta stilling til 20 pastander som handlet om utsagn om egen leder.
De ble bedt om a angi i hvilken grad de var uenige eller enige i folgende péstander. Tabell 19
viser deltakernes svar pa disse pastandene pa en skala fra 1-5 hvor 1 = sveart uenig; 2 = litt

uenig; 3=hverken eller; 4 = litt enig og 5 = svart enig).

Tabell 19: Deltakernes svar pa utsagn om egen leder

Utsagn M SD

I hvilken grad din nermeste leder ...

1. er opptatt av trender og tenker langsiktig* 3,67 1,18
2. evner a vere tydelig pa prioritering av mal* 3,64 1,22
3. evner a prioritere ressurser! 355 1,15
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©oNo A

10.
11.
12.
13.
14,
15.
16.
17.

18.
19.
20.

evner & videreutvikle ressurser!

er tydelig pa retning*

inviterer andre eksterne aktgrer som kan berike trusselbilde!

er aktiv pa a bruke etterretning og analytikere til & lage beslutningsgrunnlag®
har bestillerkompetanse, og vet hva vi ma fa kunnskap om og fra hvem?

har samhandlingskompetanse, dvs. evne til & sette sammen tverrfaglige

team i og utenfor politiet*

har evne til & oversette og formidle strategiske mal som skaper felles mening*
tenker nytt i forhold til hvilken kompetanse andre profesjoner kan bidra med?
vet & kombinere kompetansekartlegging med strategisk planlegging?

tarr & tenke annerledes og ta kampen ved & si ifral

terr & ta fatt i ting, serlig det som er upopulzrt?

tarr & veere tydelig og vise handling?

tgrr & utfordre noen etablerte sannheter?

tar aktivt i bruk nye samarbeidsformer som f.eks. prosjektgrupper, jobbe
agilt (smidig) og pa tvers av organisasjonen?

terr & utfordre hierarkiet?

tilpasser sin lederstil til yngre medarbeidere®

ivaretar behov hos eldre og yngre generasjoner slik at alle kan bidra med sitt beste®

3,33
3,61
3,28
3,44
3,45

3,28
3,54
3,36
3,09
3,44
3,51
3,71
3,56

3,30
3,17
3,34
3,51

1,07
1,16
1,15
1,17
1,13

1,19
1,14
1,12
1,09
1,29
1,19
1,15
1,24

1,12
1,24
1,10
1,10

Skala fra 1-5 hvor 1 = svert uenig; 2 = litt uenig; 3=hverken eller; 4 = litt enig og 5 = svart enig. M =
Gjennomsnittsverdi, SD = Standardavvikelse. ! n=283, 2 n=282, *n = 281. n = antall deltakere som har svart pa
pastanden.

Gjennomsnitt for deltakernes svar pad de 20 pastandene var 3,44. Dette indikerte at

deltakerne pé et mer generelt grunnlag hverken var uenige eller enige til litt enige i pastandene

om nermeste leder.

Pastander deltakerne var mest enige i

Deltakerne var mest enige 1 pastanden om at deres naermeste leder torr & vaere tydelig og vise

handling (M =3,71). Figur 11 gir et visuelt bilde av fordelingen av svar pa denne pastanden.

40%
30%
20%

10%

Skala fra 1-5 hvor 1 = svaert uenig; 2 = litt uenig; 3=hverken eller; 4 = litt enig og 5 = sveert enig.

0%

terr a vaere tydelig og vise handling

1 2 3 4

5

Figur 11. Fordeling av deltakernes svar pa pastanden om at

Series
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narmeste leder torr & veere tydelig og vise handling.

Figur 11 indikerer at 65 % av deltakerne var litt enige eller svart enige i denne

pastanden.

Deltakerne var videre ganske enige i pastanden om at naermeste leder er opptatt av
trender og tenker langsiktig (M = 3,67). Figur 12 gir et visuelt bilde av fordelingen av svar pa

denne pastanden.

er opptatt av trender og tenker langsiktig

50%

40%

30%

Series

20%

10%

0%

1 2 3 4 5

Skala fra 1-5 hvor 1 = svaert uenig; 2 = litt uenig; 3=hverken eller; 4 = litt enig og 5 = svert enig.

Figur 12. Fordeling av deltakernes svar pd pastanden om at

narmeste leder er opptatt av trender og tenker langsiktig.

Figur 12 indikerer at 67 % av deltakerne var litt enige eller svaert enige i denne

pastanden.

Deltakerne var videre ganske enige i pastanden om at nermeste leder evner a vere
tydelig pa prioritering av mal (M = 3,64). Figur 13 gir et visuelt bilde av fordelingen av svar pa

denne péstanden.

47 av 88



evner a veere tydelig pa prioritering av mal
40%
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20% [ Series
10% . .
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Skala fra 1-5 hvor 1 = svaert uenig; 2 = litt uenig; 3=hverken eller; 4 = litt enig og 5 = svert enig.

Figur 13. Fordeling av deltakernes svar pa pastanden om at

nzrmeste leder evner & vere tydelig pé prioritering av mal.

Figur 13 indikerer at 65 % av deltakerne var litt enige eller svart enige i denne

pastanden.

Deltakerne var videre ganske enige i pastanden om at naermeste leder er tydelig pa

retning (M = 3,61). Figur 14 synliggjer fordelingen av svar pd denne péstanden.

er tydelig pa retning
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Skala fra 1-5 hvor 1 = sveert uenig; 2 = litt uenig; 3=hverken eller; 4 = litt enig og 5 = svaert enig.

Figur 14. Fordeling av deltakernes svar pa pastanden om at

narmeste leder er tydelig pa retning.

Figur 14 viser at 65 % av deltakerne var litt enige eller svart enige i denne péstanden.
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Pastander deltakerne var minst enige i
Deltakerne var minst enige i pastanden om at nermeste leder vet & kombinere
kompetansekartlegging med strategisk planlegging (M = 3,09). Figur 15 gir et visuelt bilde av

fordelingen av svar pa denne pastanden.

vet 3 kombinere kompetansekartlegging med
strategisk planlegging
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Skala fra 1-5 hvor 1 = svaert uenig; 2 = litt uenig; 3=hverken eller; 4 = litt enig og 5 = svert enig.

Figur 15. Fordeling av deltakernes svar pa pastanden om at nermeste leder vet &

kombinere kompetansekartlegging med strategisk planlegging.

Figur 15 viser at 28 % av deltakerne var litt uenige eller svert uenige i denne pastanden,

35 % svarte hverken eller, og 37 % var litt enige eller svart enige.

Deltakerne var ogsé lite enige i pastanden om at neermeste leder torr a utfordre hierarkiet

(M =3,17). Figur 16 gir et visuelt bilde av fordelingen av svar pa denne pastanden.
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Figur 16. Fordeling av deltakernes svar pa pastanden om at

narmeste leder torr 4 utfordre hierarkiet.
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Figur 16 viser at 31 % av deltakerne var litt uenige eller sveert uenige i denne pastanden,

og 46 % var litt enige eller svart enige 1 denne pdstanden.

Deltakerne var ogsa litt uenige i pastanden om at neermeste leder inviterer andre eksterne
akterer som kan berike trusselbilde (M = 3,28). Figur 17 gir et visuelt bilde av fordelingen av

svar pa denne péstanden.

inviterer andre eksterne aktgrer som kan berike
trusselbilde

40%

30%

20% Series

10%

0%

1 2 3 4 5
Skala fra 1-5 hvor 1 = Sveert uenig; 2 = Litt uenig; 3= Hverken eller; 4 = Litt enig og 5 = Svert enig.

Figur 17. Fordeling av deltakernes svar péd pastanden om at naermeste

leder inviterer andre eksterne akterer som kan berike trusselbilde.

Figur 17 viser at 48 % av deltakerne var litt enige eller svart enige i denne pastanden.

Deltakerne var videre ogsd mindre enige i pastanden om at narmeste leder har
samhandlingskompetanse, dvs. evne til & sette sammen tverrfaglige team 1 og utenfor politiet

(M = 3,28). Figur 18 gir et visuelt bilde av fordelingen av svar pa denne pastanden.
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har samhandlingskompetanse, dvs. evne til a
sette sammen tverrfaglige team i og utenfor

politiet
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Figur 18. Fordeling av deltakernes svar péd pastanden om at naermeste
leder har samhandlingskompetanse, dvs. evne til & sette sammen

tverrfaglige team i og utenfor politiet.

Figur 18 viser at 48 % av deltakerne var litt enige eller svart enige i denne pastanden.

4.3.4. Del 3: Resultater fra pastander om egen ledelse

I denne delen av sperreskjemaet ble deltakerne bedt om 4 ta stilling til 17 pdstander som handlet
om egen ledelse. De ble bedt om & angi i1 hvilken grad de var uenig eller enig i pastandene.
Skalaen gikk fra 1-5 hvor 1 = svert uenig; 2 = litt uenig; 3=hverken eller; 4 = litt enig og 5 =
sveert enig. Tabell 20 viser deltakernes svar pa pastandene om egen ledelse rangert etter det

deltakerne mente var viktigst i egen ledelse for fremtiden forst.

Tabell 20: Deltakernes svar pa utsagn om egen ledelse (n =272)
Utsagn M SD

Hva mener du er viktigst i egen ledelse for fremtiden?

1. Mot til & la medarbeiderne utfordre deg og slippe til med ideer 4,70 0,52
2. Mot til 4 stette dine medarbeidere 4,67 0,56
3. Bidra aktivt i & utvikle organisasjonen 4,56 0,68
4. Mot til & lefte frem medarbeidere med annen erfaring og kompetanse 4,53 0,58
5. Mot til & utfordre etablerte sannheter’ 4,52 0,64
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6. Evne til 8 kommunisere mal og prioriteringer internt
7. Evne til & vaere transparent (dpen) i beslutningsprosesser
8

9. Evne til samhandling mellom niva i organisasjonen

10. Tid til refleksjon og snakke om hvorfor vi gjer som vi gjer

11. Mot til & ta i bruk annen arbeidsmetodikk

12. Tenke tverrfaglig for & utnytte tilgjengelig kompetanse

13. Aktivt samhandle med eksterne akterer

14. Bevissthet rundt eget ansvar i utvikling av en fremtidsrettet organisasjon

15. Bruke eksterne og interne akterer til & bidra med kompetanse og losninger

16. Mot til & rekruttere basert pa behovsanalyser i henhold til trusselvurderinger
17. Prioritere lederutvikling

18. Bevisst bruk av jobbrotasjon for & sikre kompetanse- og organisasjonsutvikling

4,51
4,50

4,46
4,44
4,40
435
433
433
4,24
4,13
4,07
3,76

0,69
0,64

0,63
0,67
0,69
0,71
0,75
0,68
0,77
0,79
0.84
0,93

Skala fra 1-5 hvor 1 = sveert uenig; 2 = litt uenig; 3=hverken eller; 4 = litt enig og 5 = svert enig. Mv =
Gjennomsnittsverdi, Sd = Standardavvikelse, ! n=271 for denne pastanden. n = antall deltakere som har svart pa

pastanden.

De pastandene deltakerne mente var viktigst i egen ledelse (tabell 20) var pdstandene

om mot til 4 la medarbeiderne utfordre deg og slippe til med ideer (M = 4,70), mot til 4 stotte

dine medarbeidere (M = 4,67), og bidra aktivt i & utvikle organisasjonen (M = 4,56).

De pastandene deltakerne var minst enige i var viktigst i egen ledelse, var pastandene

bevisst bruk av jobbrotasjon for & sikre kompetanse- og organisasjonsutvikling (M = 3,76),

prioritere lederutvikling (M = 4,07), og mot til & rekruttere basert pa behovsanalyser i henhold

til trusselvurderinger (M = 4,13). Gjennomsnitt for svar pa alle 17 pastander var 4,38, noe som

indikerer at totalt sett s& var deltakerne litt enige til sveart enige 1 at de 17 pastandene var viktige

for egen ledelse for fremtiden.

4.3.5. Del 4: Resultater fra spgrsmal og pastander om kompetanse, rekruttering, utdanning og

utvikling av politiledere mot 2045

I denne delen av sperreskjemaet ble deltakerne bedt om & svare pé tre &pne spersmalene. For &

analysere dataene ble det benyttet en metode basert pa datametting (Glaser & Strauss, 1967).

Denne metoden baserte seg pa 4 undersgke deltakernes svar for deretter a kategorisere svarene.

Nar ytterligere datainnsamling ikke lenger tilforte ny kunnskap, men bare bekreftet teorien som

ble utviklet underveis, ble analysene avsluttet.
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Endringer i samfunnet og kriminalitetsbildet

Deltakerne ble her bedt om & skrive &pent om hvilke endringer 1 samfunnet og

kriminalitetsbildet, og dermed politiets samfunnsoppdrag, som blir de viktigste fremover. 178

deltakere besvarte dette sparsmaélet. Tematikker som tydelig kom frem fra deltakernes svar var:

Endringer i samfunnet

Teknologisk utvikling

Teknologiutviklingen er den sterste driveres for samfunns- og kriminalitetsutviklingen

Ny teknologi som KI/AIL. Mer kriminalitet pd tvers av landegrenser. Kritiske hendelser pa
bakgrunn av psykiske lidelser. Naturkatastrofer som bererer beredskapen.

Teknologisk utvikling, herunder Al - pavirker politiets muligheter til & bekjempe kriminalitet og
levere tjenester til innbyggerne, pavirker innbyggernes og samfunnets sarbarhet og ikke minst
pavirker kriminelle akterers kapasitet til & angripe innbyggere/virksomheter/samfunn

Okt bruk av avansert teknologi som kunstig intelligens, droner, og automatisering vil kreve at
politiledere forstar og tilpasser seg nye verktey og metoder for etterforskning, overvaking, og
kriminalitetsbekjempelse

Utviklingen av IT vil trolig fortsette i samme tempo som vi har sett de siste 30 arene og skape
nye utfordringer pd omrader vi ikke har kompetanse per i dag. Cyberkriminalitet vil trolig
fortsette & oke — og politiet mé& badde ha kompetanse og vare villig til & investere og bruke
verktoy

Personvernet (eller mangelen pd) for ansatte i etaten vil vaere en utfordring som kan medfore
okende turn-over av nekkelpersonell

Digitale plattformer og trusler krever mer tverrfaglig og tverretatlig samarbeid

Andre samfunnsendringer

Mindre egaliteert samfunn - sterre forskjeller - forer til mer kriminalitet

Mer sammensatt befolkning

Legitimiteten til lovverk vil utfordres

Okt rusbruk / ekning i psykiatri

Internasjonale konflikter mellom stater og befolkningsgrupper
Internasjonalisering/globalisering - behovet for samhandling pé tvers av nasjonale grenser vil
oke

Sikkerhetspolitiske utfordringer, hybride hendelser/sammensatte trusler. Destabilisering av
samfunnet og utnyttelse av gkt sérbarhet pga. teknologisk avhengighet

Miljo/klimaendringer -  samfunnstrusselen  dette  utgjer  (ekstremvaer)  samt
migrasjonsutfordringer pga. klimaendringer og katastrofer andre steder i verden

Millennials er pa vei inn i lederstillinger i politiet og Gen Z er pa vei inn i grunnstillinger. Dette
generasjonsskiftet vil kreve en helt annen ledelse fremover enn det som har vert tradisjonelt i
politiet. Begge er vokst opp med internett og gen z vet ikke om en verden uten. Dette stiller
store krav til ledelsen slik at generasjonene har tilgang til moderne verktoy og digitale losninger
Okt digitalisering 1 samfunnet generelt

Lavere budsjetter, behov for tydelige prioriteringer

Behov for & utdanne kompetente ansatte og ikke kun kompetente operative ansatte.
Destabilisering av samfunnsstrukturer

Behov for mer samarbeid
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Internasjonalisering og profesjonalisering av kriminalitet skaper behov for enda tettere og aktivt
nordisk og annet internasjonalt samarbeid

Den internasjonale polariseringen i blokker, vil kunne skape behov for enda tettere samarbeid
mellom sivile og militeere myndigheter

Viktig at politiet tilpasser seg og utvikler strategier som kan mete fremtidige utfordringer

Tilliten til politiet

Befolkningens tillit til politiet neermer seg et veiskille. Hittil har tiltroen til politiet vaert neermest
en selvfolge og selv om vi har mange grunner til & vare stolte av politiet i Norge har det de siste
arene vert flere faktorer som rokker ved dette

1: For mange saker, ogsa med kjent gjerningsmann, henlegges

2. I flere hayprofil-saker/drapssaker har en ikke greid & fa fellende dom eller sa har tidligere
demte frifunnet etter a ha fatt saken gjenopptatt

3: Det kan oppleves som om Spesialenheten ofte frifinner tjenestemenn i saker der den allmenne
oppfatning er at handlingen burde medfere en form for straff

4. Mange opplever politiet som mindre tilgjengelig enn for pa tross av/pd grunn av
politireformen

5: Samfunnsutviklingen ser ut til & ha gjort at de kriminelle miljoene opererer pa siden av
samfunnet ellers og at politiet bruker mer tid pa mindre, apne forseelser enn pa de store, skjulte
utfordringene

Forankre politiets prioriteringer hos politisk ledelse blir avgjerende

Kriminalitetsbildet

Ungdomskriminalitet, gjengproblematikk og cyberkrimininalitet, er nok det som blir viktig &
jobbe aktivt opp mot fremover

Organisert kriminalitet; gjeng, grov vold og narkotika

Organisert kriminalitet og rekruttering til disse miljeene er en trussel mot demokratiet.
Kriminalitet via nettet

Grenseoverskridende organisert kriminalitet

Mere sikkerhetspolitiske utfordringer/hybride trusler

Etterretning fra annen stat

Kriminalitetsbildet digitaliserer. Mer skjer pé nett og vi vil se en enda sterre overgang til
cyberrettet og cyberstottet kriminalitet. Vi er ikke rustet til & ta tak i dette! Vi trenger flere
spesialister som jobber pa dette fagfeltet (DPA) for & kunne mete utfordringene. Vi ma
effektivisere og kvalitetssikre jobben i det digitale rom i mye sterre grad enn hva som gjeres i
dag

Okning av alvorlig voldskriminalitet, vold i nere og trusler

Helserelaterte oppdrag vil fortsette 4 oke

En felles situasjonsforstaelse er enda viktigere enn tidligere og enhver i politiet ma ta innover
seg de endringene som samfunnet og organisasjonen stir oppi

Samhandling med eksterne akterer er enda viktigere enn tidligere for & na et felles mél og
forebygge fremtidige hendelser/ kriminalitet

Sikkerhetspolitiske utfordringer og teknologiske utfordringer

Komplekst krimbilde fordrer gkt samhandlingskompetanse

Vi trenger langt mer spesialkompetanse i etterforskning og forebyggende, enn politiutdanning
Fremvekst av ekstremisme

Okt digitalisering, herunder ogsé risiko og bruk av KI
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Rammebetingelser

Deltakerne ble videre informert om at politiledere flest leder under rammebetingelser preget av
trang ekonomi, politisk detaljstyring, ressursknapphet, mélkonflikter, mye som skal gjeres,
mange forventninger, mediaoppmerksomhet, mye stress og press. Deltakerne ble deretter bedt
om & svare pa spersmalet: [ hvilken grad mener du at rammebetingelsene mot 2045 vil bli? De
ble bedt om & benytte seg av en skala fra 1 = Mye mer krevende, 2 = Mer krevende, 3 = Det
samme som i dag, 4 = Bedre rammebetingelser, og 5 = Mye bedre rammebetingelser. 262 av de

320 deltakerne besvarte spersmaélet.

76 deltakere (29 %) svarte mye mer krevende, 135 (52 %) svarte mer krevende, 28
deltakere (11 %) svarte det samme som i dag, 21 deltakere (8%) svarte bedre rammebetingelser,
og 2 deltakere (1 %) svarte mye bedre rammebetingelser. Det var til sammen 211 av de totalt
320 deltakere, dvs. 81 % av deltakerne, som mente at rammebetingelsene mot 2045 ville bli

mye mer eller mer krevende.

Hvilke utfordringer vil politiledere trolig mgte mot 2045?

Her ble deltakerne bedt om & beskrive de viktigste endringene 1 samfunnet og
kriminalitetsbildet. Dette var et apent spersmal der deltakerne kunne skrive fritt. 166 deltakere

svarte pa dette sparsmalet. Tematikker som tydelig kom frem fra deltakernes svar var:

De viktigste endringene i samfunnet

e Profesjonaliseringen av kriminalitet vil fortsette. Statsdrevet/stottet kriminalitet vil eke i
omfang

e Et mer individ-orientert samfunn utvikles. Vil prege regelutvikling og slik gi retning for
politiets virksomhet

e Utviklingen innen teknologi vil skape ny kriminalitet pd nye omrader

e Politiet vil i enda sterre grad bli mett med &dpenhet og transparens, der en ma forvente at
enhver tjenestehandling vil veere dokumentert med lyd/video eller begge deler

e Stadig sterre oppdragsmengde og krav til ulike fagfelt for & svare ut politiets samfunnsoppdrag

e For lite flerkulturell kompetanse blant ledere vil bli et kjempeproblem. Dette ma ogsa ses i
sammenheng med sikkerhetsklareringer. Men, til tross for tider hvor klareringene ikke var et
stort problem, ble det fortsatt ikke ansatt ledere med flerkulturell bakgrunn.

e Huvis rekrutering til lederstillingene gjores pd samme méte som n4, vil vi fortsatt ha samme
type ledere som i dag
Eliten som setter sine venner (de som ikke har gatt imot dem) i nye lederposisjoner

e Trender som utfordrer norsk beredskap i stort, herunder stormakt-rivalisering, teknologisk
utvikling, klimaendringer og befolkningsutviklingen

o Rekruttering/ kompetansediversitet - rekruttering / konkurranse i sivilt marked

e Teknologiske fremskritt og digitalisering
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e (kte forventninger (innsyn, dokumentasjonskrav og varsling) kritikk av maktposisjonene

(ledere)

Et mer delt samfunn vil sette sterre press pa politiet

Fremover vil det i mye sterre grad bli vanskeligere & avdekke de nye typene straftbare forhold

Fa en langsiktighet i skonomi med tanke pé rekruttering og prioriteringer

I et beredskapsperspektiv har vi mange sérbarheter som henger sammen. Sarbarhetene og

verdikjedene ma sikres

Okt klasseskille gjennom fattigdomsproblematikk

Negative holdningsendringer hos deler av den oppvoksede generasjonen (sterre motsetninger)

e Et publikum med mindre respekt for politiet, og et politi som pa sikt vil fa problemer med &
rekruttere ansatte

o Utvikling av flere subkulturer i samfunnet som lever i egne ekkokammere pa sosiale medier

og som i sterre grad melder seg ut av samfunnet

Folkevandringer som folge av klima og pafelgende konflikter

Ansattes stadig ekte forventinger til egne rettigheter og kvalitet

Store deler av politiets aktiviteter - bade innen etterforskning og service til publikum, er digital

Lede pa nye maéter, ny generasjon av brukere og arbeidstakere som stiller helt andre krav til

ledelse og tilrettelegging

Lojalitetskonflikter mellom organisasjon og formidling av virkeligheten

e Sviktende tillit til myndigheter og andre viktige samfunnsakterer. Dette vil kunne fore med
seg aversjon mot anmeldelser og inngivelse av informasjon til politiet. Vil svekke politiets
evne til kriminalitetsbekjempelse

o En utfordrende og neermest umulig oppgave 4 etterleve samfunnets behov og forventninger

Flere og flere sentrale politikere som ikke har kunnskap og erfaring fra "livet utenfor den

politiske bobla"

Endringsmotstand internt om organisasjonsendringer og ressursdisponering

Mannskapsmangel i etaten

Fraflytting fra distriktene og mer befolkningstetthet i byer

Sterre krav til rasjonalisering

Regelverk som ikke henger med i tiden

Dremmebildet ma endres (det optimale mé endres)

De viktigste endringene i kriminalitetsbildet

e Markant oppgang i alvorlig kriminalitet og kriminelle nettverk

e Okt kriminalitet, starre og "tyngre" grupperinger av kriminalitet. Manglende ressurser i form
av personell og penger for & bekjempe utfordringene politiet star ovenfor

e Miljeterror / sabotasje
Mer ungdomskrim, familievold, og cyberkriminalitet

e Krim i det digitale rom - SOME - etniske konflikter - gjengkriminalitet - polarisert samfunn -
politiske uroligheter

e Mye mer Cyberkrim. Bruk av kunstig intelligens og deepfake

e Politiet ma jobbe tettere med samarbeidsakterer og f slutt pa rekruttering til kriminelle
miljoer

o Sterre krav til dokumentasjon og notoritet
Mer administrative oppgaver som overskygger egentlige lederoppgaver, har vert en utvikling
som allerede har pagétt over en viss tid

e Enda sterkere prioriteringer. Akseptere hayere risiko og feerre oppklarte straffesaker
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Hvilken kompetanse vil politiledere ha behov for?

Deltakerne ble informert om at det er begrenset forskning pa politiledelse, ogsé internasjonalt.
De ble videre opplyst om at om man ser til denne forskningen sa ber politiledere inneha 21
kompetanser. Deltakerne ble deretter bedt om & svare pa: Hvilke av disse tror du blir viktige
(viktigst) for politiledelse mot 2045? Her var hensikten at de forsekte & prioritere noen
kompetanser som viktigere enn andre. Tabell 21 viser deltakernes svar pa viktigheten av de 21

kompetansene, rangert med en fallende rangordning med den viktigste kompetansen forst.

Tabell 21: Deltakernes rangordnede svar pa viktigheten av de 21 kompetansene som politiledere ber
inneha (n = 253)

Kompetanser M SD
1. Etisk 4,39 0,74
2. Relasjonsbyggende 4,23 0,79
3. Samarbeidsbyggende 4,21 0,71
4. Tillitsvekkende 4,14 0,84
5. Kommunikator 413 0,74
6. Kompetent beslutningstaker 4,11 0,74
7. Stettende overfor medarbeidere 4,09 0,76
8. Rollemodell 3,92 0,79
9. Strategisk 3,92 0,80
10. Samhandle godt med akterer utenfor etaten 3,79 0,87
11. Problemlesende 3,75 0,78
12. Emosjonell intelligent 3,71 0,89
13. Innovativ 3,58 0,85
14. Kreativ tenkende 3,46 0,77
15. Ivaretakende pa mangfold 3,45 0,88
16. Berekraftig 3,20 0,99
17. Legitim pa «fagy» 3,14 0,97
18. Utvikle effektive handlingsplaner 3,02 0,94
19. Styrende 2,81 0,92
20. Data analytiker 2,48 1,13
21. Autoriteer 1,85 0,82

Skala fra 1 til 5 hvor 1 = ikke sé viktig, 2 = litt viktig, 3 = viktig, 4 = veldig viktig, 5 = helt essensielt.
M = Gjennomsnittsverdi, SD = Standardavvikelse. n = antall deltakere som har svart pa spersmalet om
kompetansene som politiledere ber inneha.

Tabell 21 viser at kompetansene deltakerne mente var de viktigste for politiledere a
inneha var etisk (M = 4,39), relasjonsbyggende (M = 4,23), samarbeidsbyggende (M = 4,21),
tillitsvekkende (M = 4,14), kommunikator (M = 4,13), kompetent beslutningstaker (M =4,11),
og stettende overfor medarbeidere (M = 4,09).
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Tabell 21 viser ogsa at kompetansene deltakerne mente var de minst viktigste for
politiledere & inneha var autoriter (M = 1,85), data analytiker (M = 2,48), og styrende (M =
2,81).

Gjennomsnittet av deltakernes svar for de 21 kompetansene la pa 3, 59, noe som
indikerer at deltakerne generelt mente at de 21 kompetansene var litt viktige til viktige for en

politileder a inneha.

Hvilken kompetanse omgjort til handlinger vil politiledere ha behov for?

Her ble deltakerne informert om at politiledere selv mener at en del kompetanser omgjort til
handlinger blir viktige. Deltakerne ble deretter stilt spersmélet: Hvilken av de folgende
kompetansene mener du blir viktige (viktigst) mot 2045? Tabell 22 viser deltakernes svar pd 18
kompetanser omgjort til handlinger som politiledere vil ha behov for. Tabellen er rangordnet
med den kompetansen omgjort til handling som deltakerne mente var den viktigste og deretter

1 fallende rangordning til den minst viktige kompetansen omgjort til handling.

Tabell 22: Oversikt over 18 kompetanser omgjort til handlinger som politiledere ber inneha (n =249)

Kompetanser omgjort til handlinger M SD
1. Tenke helhetlig og lofte blikket 4,27 0,61
2. Stotte medarbeidere 4,15 0,74
3. Tenke langsiktig 4,13 0,86
4. Tydelig pa prioritering av mal 4,03 0,75
5. Utvikle lederkulturen for bedre samarbeid mellom lederniviene 4,00 0,76
6. Tydelig pa retning 3,96 0,64
7. Videreutvikle ressurser 3,95 0,70
8. Ta fatt i upopulare problemstillinger 3,89 0,80
9. Proaktivitet i a gi politifaglige rad til politikerne 3,86 0,85
10. Bruk av etterretning og analytikere til & lage beslutningsgrunnlag 3,86 0,82
11. Bestillerkompetanse: vite hva som trengs & fa kunnskap om og fra hvem 3,84 0,74
12. Utvikle bedre samarbeidskompetanse for tverrfaglig samarbeid i politiet 3,80 0,78
13. Invitere andre eksterne akterer som kan berike trusselbilde 3,78 0,84
14. Tenke annerledes og ta kampen ved 4 si ifra 3,76 0,88
15. Transparens i beslutningsprosesser 3,73 0,72
16. Kommunisere mal og prioriteringer 3,70 0,81
17. Rekruttere mer mangfold blant ledere 3,35 0,99
18. Detaljstyre og kontrollere prosesser 1,88 0,85

Skala fra 1 til 5 hvor 1 = ikke sé viktig, 2 = litt viktig, 3 = viktig, 4 = veldig viktig, 5 = helt essensielt.

M = Gjennomsnittsverdi, SD = Standardavvikelse, n = antall deltakere som har svart pa de 18 kompetansene
omgjort til handlinger som politiledere ber inneha.
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Tabell 22 viser at deltakerne mente at de viktigste kompetansene omgjort til handlinger
som politiledere ber inneha var tenke helhetlig og lofte blikket (M = 4,27), stotte medarbeider
(M = 4,15), tenke langsiktig (M =4,13), tydelig pé prioritering av mal (M = 4,03), og utvikle

lederkulturen for bedre samarbeid mellom ledernivaene (M = 4,00).

Videre viser tabell 22 at deltakerne mente at de minst viktigste kompetansene omgjort
til handlinger som politiledere ber inneha var rekruttere mer mangfold blant ledere (M = 3,35),

og detaljstyre og kontrollere prosesser (M = 1,88).

Politilederes kompetanse opp mot ulike handlinger

Her ble deltakerne informert om at det er forsket lite pa hva som er politilederes kompetanse
for & beherske og navigere i krevende strukturelle og organisatoriske realiteter. De ble informert

om at dette handler om & ha kompetanse opp mot ulike handlinger som er beskrevet nedenfor.

De ble sd bedt om & svare folgende spersmal: Hvilke av de tror du blir viktige (viktigst)
mot 2045? De ble videre bedt om a benytte seg av en skala fra 1 til 5 hvor 1) Ikke sa viktig, 2)
litt viktig, 3) viktig, 4) veldig viktig, og 5) helt essensielt. De ble s& bedt om & svare pa 12

spersmal om politilederes kompetanse opp mot ulike handlinger.

Tabell 23 viser en oversikt over deltakernes svar pa viktigheten av politilederes
kompetanse opp mot ulike handlinger. Tabellen er rangordnet med den kompetansen opp mot
ulike handlinger som deltakerne mente var den viktigste og deretter i fallende rangordning til

den minst viktige kompetansen opp mot ulike handlinger.

Tabell 23: Deltakernes svar pa viktigheten av politilederes kompetanse opp mot ulike handlinger (n =
247)

Spersmal om kompetanse M SD

1. Personalhandtering 427 0,72
2. Handtere store arbeidsmengder, stress og press 3,86 0,80
3. Takle forstyrrelser, uforutsigbarhet og usikkerhet 3,86 0,79
4. Takle ressursknapphet 3,81 0,80
5. Skape seg handlingsrom 3,81 0,83
6. Handtere uenigheter og konflikter 3,78 0,76
7. Uteve konsekvensledelse, det vil si falge opp avvik og feil og & rydde opp i dette 3,67 0,87
8. Lase ad-hoc problemer 3,63 0,93
9. Haéndtere internpolitikk, maktkamper og ulike interesser 3,47 0,89
10. Virksomhetsstyring 3,46 0,86
11. Drifte enheten effektivt 3,38 0,72
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12. Administrasjon og skonomi 3,31 0,87

Skala 1 til 5 hvor 1=Ikke sa viktig, 2 =Litt viktig, 3 = Viktig, 4 = Veldig viktig, og 5= Helt essensielt.
M = Gjennomsnittsverdi, SD = Standardavvikelse, n = antall deltakere som har svart pé spersmélet om hva som
er politilederes kompetanse for & beherske og navigere i krevende strukturelle og organisatoriske realiteter.

Tabell 23 viser at deltakerne mente at de viktigste av politilederes kompetanser opp mot
ulike handlinger var personalhandtering (M = 4,27), hindtere store arbeidsmengder, stress og
press (M =3,86), takle forstyrrelser, uforutsigbarhet og usikkerhet (M = 3,86), takle
ressursknapphet (M =3,81), skape seg handlingsrom (M = 3,81), og handtere uenigheter og
konflikter (M = 3,78).

Tabell 23 viser at deltakerne mente at de minst viktige av politilederes kompetanser opp
mot ulike handlinger var administrasjon og ekonomi (M = 3,31), drifte enheten effektivt (M =
3,38), virksomhetsstyring (M = 3,46), og héndtere internpolitikk, maktkamper og ulike
interesser (M = 3,47).

Gjennomsnittverdi for viktigheten av de 12 kompetansene var 3,74, noe som indikerer
at deltakerne generelt mente at de 12 kompetansene opp mot handlinger var viktige til veldig

viktige.

Kunstig intelligens, fremtidens politiledelse og kompetanser

Deltakerne ble for de skulle svare pa dette spersmalet informert om at samfunnet og politiet
opplever store endringer 1 bruken av kunstig intelligens, og at for politiledelse vil dette pavirke
muligheten til & gjore analyser, forsta kriminalitetsbildet, bedre beslutningsstette, overvike og
forutsi. Deltakerne ble deretter bedt om & skrive sine svar apent og fritt pa spersmaélet: Hvordan
mener du KI vil pavirke fremtidens politiledelse og hvilke kompetanser mener du den enkelte

politileder bor ha?

135 deltakere besvarte dette sporsmalet. Tematikker som tydelig kom frem fra

deltakernes svar var:

Pavirkning av KI

o KI kan benyttes som forbedret beslutningsstette
KlI-verktey kan analysere store mengder data raskt og neyaktig for & generere innsikt og foresla
tiltak

e KI ber brukes som lederstotte, og leder trenger generell kompetanse for & veere med pa
utviklingen

e KI vil utfordre betydelig i forhold til tillit og legitimitet
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o KI er kommet for & bli og sannsynligvis vil dette bli en den av hverdagen ogsa i politiet pa flere
omréder

e Viktig & laere hvordan man skal leve med KI og ikke bare kjempe imot. Vaere med pa den
teknologiske utviklingen blir svert viktig for alle. Mye godt kommer med den nye teknologien
og det ma politiledere leere a ta i bruk

e KI kan brukes for & skrive avher fra lydopptak. Vil effektivisere etaten betydelig
Det bar lages en oppleringspakke / kurs til politiet og eller politiledere i bruk av KI

e Vanskelig & skille mellom troverdig, men ikke riktig informasjon, og pélitelig informasjon.
Viktig & vite noe om kildekritikk, kunnskap om KI og mulighetene for hvor den kan bli brukt
bade pé positiv og negativ mate

e KI vil kunne frigjore tid til ledelse og bedre beslutningsgrunnlag

Kompetanser

e Politiledere mé ikke nedvendigvis ha sd mye kompetanse innen KI selv, men ma kunne knytte
til seg personer som har denne kompetansen

e Man kan ikke forvente at enhver leder skal ha denne kompetansen selv. Kunsten blir at politiet
bygger miljo for & utvikle spisskompetanse og gjor dette tilgjengelig for ledere Digital
politistasjon ma komme fort og kan bli en god base for & utvikle spisskompetanse pa KI

e Politiledere ma derimot vite hva de trenger av informasjon og ha nok bestillerkompetanse

o Politiledere ber ha kunnskap og forstaelse for fordeler og utfordringer knyttet til KI Dette
innebarer en grunnleggende god kompetanse innen IKT og det & ha analytiske ferdigheter

o Politiledere ma forstd hvilke muligheter og begrensninger som ligger i KI, og kunne se
potensiale 1 bruken av KI for & lese mange typer utfordringer

e Politiet ma evne & utnytte de muligheter KI gir for & avlaste og far bedre oppgavelesning.

e Politiledere ber tilrettelegge for at ansatte blir de beste for & inneha KI-kompetanse

e Politiledere ma ha evne til samhandling med de som kan bidra til & utvikle etaten innen dette

Rekruttere, utdanne og utvikle politiledere for & kunne mgte utfordringer

I denne delen av sperreskjemaet ble deltakerne bedt om 4 ta stilling til 10 pastander som handlet
om det & rekruttere, utdanne og utvikle politiledere for & kunne mete utfordringer. Deltakerne
ble bedt om & angi sine svar pa en skala fra 1 til 5, der 1 = svaert uenig og 5 = svert enig. Tabell
24 viser deltakernes svar pa de 10 pastandene. Tabellen er rangordnet med den péstanden
deltakerne var mest enig i og deretter 1 fallende rangordning til den pastanden deltakerne var

minst enig 1.

Tabell 24: Deltakernes svar pé péastander om & rekruttere, utdanne og utvikle politiledere for & kunne
mete utfordringer

Utsagn M SD

1. Politidistriktene méa bli bedre pé lederutvikling og oppfelging av ledere i deres
daglige ledelsespraksis' 4,17 0,76
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2. Politiledere trenger mer lederutvikling og trening for & mestre sin lederjobb? 3,98 0,91
3. Det politiledere lerer gjennom lederutdanning pa PHS er faglig relevant og

lett 4 omsette til praksis® 3,35 0,91
4. Gjennomforing, pedagogikk og leringsprosesser som tilbys politiledere i egne

politidistrikt er gode og serger for godt leeringsutbytte? 2,77 1,05
5. Politiet (eller via samarbeidspartnere) har gode tilbud innen lederutvikling! 2,70 1,07
6. Politiet benytter seg av et bredt spekter av pedagogiske virkemidler! 2,69 0,93
7. Metodene og prosesser som hyppig brukes for & rekruttere politiledere er

treffsikre og gode? 2,64 1,00
8. Politiledere har gode muligheter til & delta pa lederutviklingsprogram! 2,54 1,08
9. Rekrutteringsgrunnlaget til politilederstillinger er godt, mangfoldig og speiler

erfaringen og kompetansen politiet trenger i fremtiden? 2,52 0,99
10. Politiet er gode til & rekruttere de rette til lederjobber pa alle nivéer? 2,51 1,00

Skala fra 1-5 hvor 1 = Svert uenig; 2 = Litt uenig; 3= Hverken eller; 4 = Litt enig og 5 = Svert enig. M =
Gjennomsnittsverdi, SD = Standardavvikelse, ! n=246, 2 n=247, n = antall deltakere som har svart pa pastanden.

Tabell 24 viser at deltakerne var litt enige 1 pastanden om politidistriktene mé bli bedre
pa lederutvikling og oppfolging av ledere i1 deres daglige ledelsespraksis (M = 4,17), og
pastanden om at politiledere trenger mer lederutvikling og trening for & mestre sin lederjobb

(M =3,98).

Samtidig sa viser tabell 24 at deltakerne var litt uenige i péastandene om at
giennomfering, pedagogikk og leringsprosesser som tilbys politiledere i egne politidistrikt er
gode og serger for godt leringsutbytte (M = 2,77), politiet (eller via samarbeidspartnere) har
gode tilbud innen lederutvikling (M = 2,70), politiet benytter seg av et bredt spekter av
pedagogiske virkemidler (M = 2,69), metodene og prosesser som hyppig brukes for a rekruttere
politiledere er treffsikre og gode (M = 2,64), politiledere har gode muligheter til & delta pa
lederutviklingsprogram (M = 2,54), rekrutteringsgrunnlaget til politilederstillinger er godt,
mangfoldig og speiler erfaringen og kompetansen politiet trenger 1 fremtiden (M = 2,52), og

politiet er gode til & rekruttere de rette til lederjobber pa alle nivaer (M = 2,51).

Gjennomsnittverdi for de 10 pastandene var 2,99, noe som indikerer at deltakerne generelt
sett var hverken uenige eller enige i pastandene som handlet om det & rekruttere, utdanne og

utvikle politiledere for & kunne mete utfordringer.

5 Evaluering politilederutdannelser

5.1 Politiske signaler og fgringer om behov for politilederutdannelse
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Nar vi 1 dette Kkapittelet evaluerer opplerings- og utdanningstilbud innenfor
politilederutdanninger gjennomfoert ved PHS de siste forti drene, er det hensiktsmessig a se det

i en kontekst av politiske foringer og evalueringsrapporter om kultur og ledelse i politiet.

Etter Gjorv-kommisjonen (NOU 2012: 14) har det vert et kontinuerlig fokus pa behovet
for styrking av ledelse og kultur i politiet. I Politiananalysen; Ett politi- rustet for & mete
fremtiden utfordringer (NOU 2013:9), ettersporres strategisk kompetanse og lederutvikling,
bredere satsing pd videreutdanning, samt ekt vekt pa ekstern rekruttering av spisskompetanse
til etaten. Rapporten gar ogsa langt 1 4 beskrive hva manglende satsing og systematikk gjor med

kompetansenivaet i politiet.

«....er store forskjeller i kompetansenivaet pd lederne i politiet, og det sikres ikke at
ledere far oppfelging og mulighet til & videreutvikle seg. I realiteten innebarer denne
manglende systematikken i lederutviklingen potensielt at ledertalenter i politiet ikke far
mulighet til & bli ledere, eller at ledere som 1 utgangspunktet har et talent for det, ikke utvikles
til & bli gode ledere. Manglende krav til kompetanse og erfaring for 4 bli ledere i politiet kan
fore til at ledere 1 politiet ofte rekrutteres innenfor egne rekker, og ikke pa tvers av etaten eller

fra andre virksombheter eller bedrifter» (NOU 2013:9 s 157).

12015 ble det signalisert politisk vilje for utvikling av en masterutdanning i politiledelse
som et tiltak for & styrke ledelseskompetansen i norsk politi. | innstilling 306 S (2014-2015)
(Stortinget, 2015) fra justiskomiteen om endringer i politiloven mv. (trygghet i hverdagen —
nearpolitireformen) star det folgende: «Ledelse méa vare fremtredende i alle ledd av
organisasjonen og i alle deler av virksomheten, fra tjenesten ute pa patrulje og opp til
politidirektorens ledergruppe» (Prop 61 LS (2014-2015), s. 31) etter 22. juli 2012. Videre
henvises det til at «Politthegskolen burde fatt en mer sentral rolle i den faglige utviklingen
innenfor arbeidet med kultur, holdninger og ledelse, og medlemmene i komiteen er undrende
til at PHS sin rolle ikke er dreftet utover a stadfeste at de fortsatt skal vare uavhengige. Mulige
tiltak kunne vaert a serge for partnerskap mellom PHS og andre hgyere utdanningsinstitusjoner,
for & sikre god forstaelse av politiets og politietatens spesielle rolle 1 det moderne samfunn, samt
krisehandtering og beredskap, nar lederutdanninger skal tas pa andre institusjoner» (Stortinget,

2015, 5.30).

Politimeldingen — et politi for fremtiden (Meld. St. 29 (2019-2020)) signaliserte at okt
kompetanseheving er nedvendig for & lykkes med proaktiv styrking av politiledelse,

kulturutvikling og etter- og videreutdanning. Ledelse og ledelseskompetanse understrekes her,
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som 1 tidligere styringsdokumenter og rapporter, som avgjerende for politiets fremtidige

utvikling.

Evalueringen av PST og politiets handtering 1 tilknytning til Kongsberg- hendelsen 13
oktober 2021 (PHS, 2022), etterlyste mer strukturert leering i politiet i den hensikt & ivareta
samfunnsoppdraget. Dette kan sees i sammenheng med DF@s rapport om evaluering av
narpolitireformen (DFQ, 2021), og det vedvarende behov for sterre fokus pd samhandling og
ledelse i politiet. Tre ar senere oppfordret DFQ (DFQ, 2024) til styrking av forskning pa politiet,

spesielt innenfor kultur og ledelse.

Politiet bade nasjonalt og internasjonalt utvikles og endres med stor
omstillingshastighet, og politiledelse blir avgjerende for & lykkes. Det er naturlig & knytte
behovet for forskning og utvikling i politiet opp mot behovet for livslang laeering. UH-sektorens
krav for hegere utdanning som tydeliggjores i melding til Stortinget med tittel
Kompetansereformen - laere hele livet (Meld. St. 14 (2019-2020)) meldte om et udekket
kompetansebehov, og pépekte at endringshastigheten 1 samfunn og arbeidsliv er hay, noe som
krever rask endring av kompetanse for & mete stadig nye krav. Meldingen uttrykte at disse
utfordringene ma metes med fleksible og relevante videreutdanningstilbud fra heyere
utdanningssektor, som er mulige & kombinere med arbeid. Det slds ogsd fast at det er serlig
viktig at disse videreutdanningstilbudene gir formell kompetanse og studiepoeng. Med dette

som bakteppe kan vi evaluere utdanningstilbud for politiledelse ved PHS.

5.2 Metode evaluering politilederutdanninger

Den fjerde delleveranse tok for seg opplerings- og utdanningstilbud innenfor

politilederutdanninger gjennomfert ved PHS de siste forti &rene. Folgende ble undersokt:

e Hvilke utdanninger og opplaeringstilbud er gitt ansatte innenfor fagomradet politiledelse
av PHS og Politidirektoratet fra 1980-tallet og frem til i dag?

e Hvilke utviklingstrekk er typisk for politilederutdanningene/opplaeringstilbudet i denne
perioden og hvordan kan disse utviklingstrekkene forstds innen en samfunnsmessig
kontekst der universitets- og hagskolesektoren (UH-sektoren) og politiet er sentrale

akterer?
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Datamaterialet som benyttes for & besvare problemstillingene er PHS kurs- og studieplaner
samt heagskolens rutiner, retningslinjer og regelverk for utvikling av studier i perioden 1980 og
frem til 1 dag. Videre bestar datamaterialet av saksfremlegg og sakspapirer fra styret og
Utdanningsutvalg ved PHS, evalueringsrapporter fra gjennomfoerte videreutdanninger i
politiledelse, inkludert fagansvarliges og eksterne sensorers vurderinger, samt data fra en
sporreundersokelse til norske politiledere. Tidligere forskning og evalueringer av

politilederutdanningene benyttes for en utdypende forstaelse.

Datamaterialet ble analysert ved hjelp av en tematisk analyse (Braun & Clarke, 2006), som
er en fleksibel, pragmatisk og refleksiv metode med mal om & identifisere, analysere og
rapportere monstre i et datamateriale. Analysen var primert deskriptiv med fokus pé innhold.

Dette publiseres en mer utfyllende delrapport pa resultatene fra denne analysen ved PHS.

5.2. Resultater evaluering politilederutdanninger

Delleveransen gav et klart bilde av hvilken type politilederutdanninger som er gjennomfort,
eller foreslatt gjennomfert, med erfaringer og resultater. Resultatet er en beskrivelse av
nasituasjonen for politilederutdanningstilbudet ved avdeling for etter- og videreutdanning ved

PHS.

Analysen viser flere hovedtendenser nar det gjelder utvikling i utdanningstilbudet for
politiledere og utdanninger innenfor fagomrade organisasjon og ledelse. Det er identifisert seks
hovedutviklingstrekk innen utdannings- og opplaeringstilbudene som har vert gitt politiansatte

innen fagomréadet politiledelse:

Hovedutviklingstrekk en

Innen fagomrédet politiledelse er det identifisert en utvikling fra & tilby lederkurs og
programmer til & tilby studiepoenggivende videreutdanninger. Innenfor politiet er utviklingen
hovedsakelig drevet frem av PHS, men er ogsd pédvirket av evalueringer og undersegkelser av
politiets behov. Utviklingen er i tillegg et resultat av eksterne krefter som samfunnsmessige
endringer, noe som forer til nye krav til politiet og politiledere. I tillegg setter samfunnets
okende krav til hgyere utdanning og forskningsbasert undervisning (som PHS er en del av) til
at disse endringene drives fremover. Denne utviklingen er i mindre grad initiert av

Politidirektoratet.
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Hovedutviklingstrekk to

For enkelte grupper politiledere gis fortsatt opplaering og kurs. Det er spesielt Politidirektoratet
som etterspar kurs og opplaringstilbud for ulike ledere og ledergrupper som ikke er formelt
kompetansegivende. Disse kursene og opplaringstilbudene finansieres hovedsakelig gjennom
bevilgninger 1 resultatavtalen mellom Politidirektoratet og PHS. Disse kursene og
oppleringstilbudene har ikke samme krav som utdanninger til kvalitet og forskningsbasert
kunnskap. Denne type kurs gir heller ikke politilederne mulighet til & videreutvikle sin
formalkompetanse fordi de ikke er innenfor et studiepoenggivende lap. Siden en betydelig del
av ressursene til PHS sitt etter- og videreutdanningstilbud gis gjennom resultatavtalen med
Politidirektoratet, er det grunn til 4 stille spersmal om denne styringsformen undergraver PHS

sin autonomi.

Hovedutviklingstrekk tre

Studenter innenfor fagomréde politiledelse uttrykker gjennomgéaende a vere svart fornayd med
videreutdanningene. Dette gjelder alle politiledelsesutdanningene og pé tvers av fagomrader.
Den hoye tilfredsheten med studiene ma sees i sammenheng med at studiene lopende og 1 trad
med sykliske evalueringer tilpasses studentenes tilbakemeldinger. Videre at studiene
gjiennomfores av kompetente fagpersoner samt i samarbeid med eksperter pa ulike fagomrader,
herunder ogsd i samarbeid med ansatte ved andre universitet og hegskoler, nasjonalt og
internasjonalt. Bade evalueringsrapportene av utdanningene og forskning blant politiledere
viser at det & gjennomfere studier som kompetansehevende tiltak oppleves som noe studentene
i liten grad har fatt mulighet til tidligere. Den formelle kvalifikasjonen vurderes av studentene

som av vesentlig betydning for deres kompetanse, kompetanseheving og karriereutvikling.

Studentene fremholder sarlig at det a lere kritisk tenkning, refleksjon og & forholde seg
aktivt til forskning og systematiske erfaringer som kunnskapsgrunnlag for praksis er viktig.
Dette er en kompetanse som uformelle kurs og faglige meter lokalt ikke uttrykkes & gi

tilsvarende kompetanse i.

Hovedutviklingstrekk fire

Sekertall og tilbakemeldinger fra distrikter og studenter viser at mange ansatte ikke innstilles
til videreutdanninger i politiledelse til tross for at de selv ensker dette. Arbeidsgiverne oppgis

samtidig 1 stor grad & overholde sine forpliktelse og tilrettelegge for studier for
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politilederstudenter nar de innvilges et studietilbud. Denne praksisen er antageligvis pavirket
av kravet om obligatorisk oppmete pa studiene og at innstilingen av studentene er besluttet av
naermeste leder og distriktene. Resultatene viser videre at distriktene og ledelsen er velvillige
til at ansatte kan delta péd faglig oppdatering og gjennomfore nettbaserte lederoppleringskurs.
Resultatene viser at det er flere aktuelle kurs for politiledere, men 1 trdd med
politilederstudentenes tilbakemeldinger er deres reelle muligheter til & delta likevel begrenset.
En betydelig arbeidsmengde og arbeidspress er i tillegg til ekonomi arsaker til at slike former

for kompetanseutvikling nedprioriteres.

Hovedutviklingstrekk fem

Mastergrad i politiledelse er ikke prioritert til tross for politilederes uttrykte enske om en
masterutdanning 1 politiledelse 1 flere sperreundersekelser og heringsprosessen knyttet til
videreutvikling av politilederutdanningene. Det ble utviklet en nordisk masterutdanning i
politiledelse som ble godkjent av NOKUT i november 2018. Masterutdanningen fikk god
spknad, men utdanningen ble ikke igangsatt. Ledelsen ved PHS begrunnet avlysningen med at
man manglet sekere fra de to andre nordiske samarbeidslandene. Dette selv om politiske
foringer om opprettelse av et mastergradstilbud i1 politiledelse (Stortinget, 2015), fagmiljeene 1
organisasjon og ledelse ved EVU-avdelingen arbeidet for dette og de andre nordiske landene
var villige til & gjennomfere masterutdanningen med hovedsakelig norske sekere. I innstilling
306 (2014-2015) er det fremhevet under punkt 6.2.1 Holdninger, kultur og ledelse at en nordisk
mastergrad 1 politiledelse og ekt brukt av desentralisert lederutdanning pé alle niva vil vere

gode tiltak for & styrke lederkompetansen i hele etaten (Stortinget, 2015).

Etter 2018 har det vert flere initiativer fra fagmiljo og ledelse innen fagfeltet
organisasjon og politiledelse pd PHS for & opprette en norsk master i politiledelse uten at disse
initiativene har fert til en mastergrad innen politiledelse er realisert. PHS har arbeidet

systematisk med & utvikle videreutdanningene i politiledelse til et hoyt faglig niva.

Hensikten har vaert & lofte kvaliteten pd studiet slik at det igjen kan bidra til & heyne
kompetansen hos politiledere. Oppgraderingen av kvaliteten pa studiene har ogsa som intensjon
at politiledere skal kunne videreutvikle sin formelle kompetanse til en mastergrad. Dette
kommer frem 1 analysen der flere politilederstudenter har fétt innpasset videreutdanninger 1
politiledelse fra PHS i masterutdanninger gjennomfert ved andre universiteter og hegskoler

(Bjorkelo & Villmann, 2021, s. 584). Dette viser ogsa at eksterne fagmiljoer innen ledelse
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vurderer at PHS sine videreutdanninger i politiledelse holder et hoyt faglig niva, tilsvarende
masterniva. Fagmiljoet og fagledelsen for politilederutdanningene pa PHS sin etter- og
videreutdanningsavdeling har jobbet bevisst for en slik utvikling. Enkeltstiende
videreutdanninger som innpasses i mastergrader med andre faglige profiler vil imidlertid ikke

gi kompetanse pa mastergradsniva i politiledelse.

PHS samarbeider allerede med andre universiteter og hoyskoler pd en rekke omrader.
DFO (DFQ, 2024), mener likevel kapasiteten og kompetansen mht. lederutdanning kan ekes
gjennom et utvidet, strategisk og mer systematisk samarbeid med andreutdanningsinstitusjoner.
Eksempelvis kan det bidra til 4 realisere en fullstendig mastergrad i politiledelse. Politiledelse
er imidlertid et begrep som ber forstds innenfor den profesjonsspesifikke konteksten som
politiet opererer innenfor, og der utdannelsesprosessen av ledere fortrinnsvis ogsa ber i regi av
organisasjonen. Dette tilsier at en masterutdanning i politiledelse ber tilbys som et eget
mastergradsprogram ved Politihegskolen - som er den sentrale utdanningsinstitusjonen for

norsk politi og politiledere.

I trdd med den generelle samfunnsutviklingen og som felge av politiske satsninger pa
livslang leering (NOU, 2019: 12) stilles det 1 dag ekte krav til profesjonsutevere om
mastergradsutdanning. Det er ogsé heoyere kompetansekrav for norske politiledere, noe som

blant annet uttrykkes ved utlysning av lederstillinger (Morkemo & Torbjernsen, 2019).

Hovedutviklingstrekk seks

Nér utviklingstendenser de siste 30 arene vurderes i lys av pensum pa politilederutdanningene
—og som er en indikator pa forskningsbasert undervisning (Grythe, 2011) - har det ikke skjedd
en vesentlig dreining i retning av ekt forskningsbasert undervisning. Dette selv om PHS sine
utdanninger 1 politiledelse gis innpasning 1 enkelte masterutdanninger i ledelse ved andre
universiteter og hagskoler. Samlet sett kan det likevel hevdes at det vitenskapelige nivéet pa
pensumlitteraturen innenfor enkelte av studiene innenfor politiledelse har blitt styrket. De nylig
reviderte lederutdanningene som har hevet leringsutbyttebeskrivelsene til nivd 7 i nasjonalt
kvalifikasjonsrammeverk (masternivd) planlegges videre & inneholde en pensumlitteratur som
imegtekommer forskningsbaserte forventninger. Analysen viser ogsa at det pa flere av
fagomrédene som politilederutdanningene dekker er et stort behov for ekt forskning som ma

inkluderes 1 pensum for utdanningene samt forskning pa hvordan utdanningene gjennomfores.
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6. Diskusjon

Vi har metodisk benyttet oss av bade litteratur gjennomgang av nasjonal og internasjonal
forskning péd politiledelse frem til 1 dag, fokusgrupper, sperreundersgkelse og
dokumentanalyser for kartlegging av politileders utdanning, Mélet har vaert & undersoke
fremtidig politiledelse gitt et mer komplekst samfunnsoppdrag 1 henhold til
samfunnsutviklingen nasjonalt og globalt. Vi har ensket & bidra med ekt kunnskap om hvilke
krav og forventninger som vil kjennetegne politiledelse 1 Norge i et fremtidsperspektiv mot
2045. Det inneberer i hvilken grad politiet organisering, struktur, kultur, kompetanse,
utdanning, rekruttering o.l. vil fremme og/eller hemme en nedvendig utvikling av politiledelse.
Med fokus pé politiledelse mot 2045, har vi organisert denne diskusjonen i henhold til de tre
forskningsspersmélene vére. Resultatene fra alle delprosjektene danner grunnlag for denne

diskusjonen.

6.1. Hvilke utfordringer vil politiledere trolig mgte frem mot 2045

Politilederne star overfor bade interne og eksterne utfordringer frem mot 2045. Funn fra bade
fokusgrupper og sparreundersgkelsen viser at politiledere er godt innforstatt med utviklingen i
samfunnet og trusselbildet som tegner opp. De opplever en politiorganisasjon som allerede er
presset pa mange fronter mht. ressurstilgang, organisering og gnsket kompetanseutvikling. Det
er bred enighet fra vare informanter om at politiets rammebetingelser mot 2045 ville bli mer
krevende og at ressursknapphet vil veere mer regel enn unntak. De mener derfor at det krever
realisme rundt dette i politiet, og strengere prioriteringer pa hva politiet kan lgse av oppgaver.
For & trekke de viktigste linjene pa hva de beskriver som mest sentralt i samfunnsutviklingen
generelt og i kriminalitetsbildet spesielt, viser de til oppgang i alvorlig kriminalitet og
kriminelle nettverk, som opererer pa tvers av landegrensene. De er ogsa innom miljgterror /
sabotasje, ungdomskrim, familievold, og cyberkriminalitet, sosiale medier (SOME), etniske
konflikter, gjengkriminalitet, polarisert samfunn, og politiske uroligheter som de mener blir
viktige endringer i kriminalitetshildet. Tematikker som tydelig kom frem fra deltakernes svar
handlet om profesjonalisering og statsstgttet kriminalitet, gkende krav om apenhet og
transparens, lederutfordringer, beredskapsutfordringer, teknologisk utvikling, holdninger hos
befolkningen, holdninger innad 1 politiet, og utfordringer med regelverk og

gkonomi. Endringene i samfunnet handler om den fortsatte profesjonaliseringen av
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kriminaliteten og at den statsdrevet/stgttet kriminalitet vil gke i omfang samtidig som et mer
individ-orientert samfunn utvikles. De viser ogsa til at politiet vil bli mgtt med gkende krav om
apenhet og transparens, der en ma forvente at enhver tjenestehandling vil veere dokumentert
med lyd/video eller begge deler. Dette vil bli spesielt krevende i henhold til stadig sterre
oppdragsmengde og gkte krav til politiets ulike fagfelt/ansvarsomrader for & svare ut politiets
samfunnsoppdrag. Dette ser de ogsa opp mot at utviklingen innenfor teknologi, KI og gkt
digitalisering skaper nye former for kriminalitet og at det fremover vil kreve mer tid, ressurser

og ny kompetanse i politiet for & avdekke straffbare forhold.

Politiet har stor tillit i befolkningen (DF@, 2024), og selv om den har gétt noe ned, er
tilliten meget hoy, og i sarklasse nar vi sammenligner med andre land. Politilederne er
imidlertid oppmerksom pa at denne tilliten ikke er gitt, og at de finner samfunnsendringer som
gir seg utslag i holdninger i befolkningen som gjenspeiler et stadig mer delt samfunn. Her viser
de til at et delt samfunn vil sette sterre press pa politiet, et okt klasseskille gjennom
fattigdomsproblematikk, negative holdningsendringer hos deler av den oppvoksede
generasjonen (storre motsetninger) og et publikum med mindre respekt for politiet. I sin ytterste
konsekvens kan det gi utfordringer med & rekruttere politiansatte. En sviktende tillit til
myndigheter og andre viktige samfunnsakterer vil kunne medfere aversjon mot anmeldelser og
inngivelse av informasjon til politiet og dette vil kunne svekke politiets evne til
kriminalitetsbekjempelse. Det er derfor stor enighet blant politiledere at forebygging og a jobbe

tettere mot kriminelle miljoer ma prioriteres fremover.

Men for at politiet skal kunne gjere nedvendige prioriteringer, gir de uttrykk for stor
frustrasjon 1 forhold til den politiske, og populistiske, styringen av politiet. Dette fortsetter &
vanskeliggjore langsiktig og helhetlig planlegging, og tiden gér med til rapportering ofte under
et regime av kontroll og detaljstyring. Dette gir en styringslogikk av politiet som er i trdd med
rasjonell ekonomisk teori og resultatet er at ledergrupper ma sette fokus pa budsjetter,
mélstyring og rapportering og mister noen av kontakten med praksisfeltet og hva som er godt
politiarbeid. Dette er ogsa et menster som ble tydelig i evalueringer av politireformen, hvor
krav om effektivitet, malstyring, samorganisering og overordnet styring, resulterte 1 faerre
politiansatte ute 1 praksis og 1 mgte med publikum (Serli & Larsson, 2018; Filstad, 2020). Dette
star 1 sterk kontrast til de viktige samfunnsmessige utviklingene som politilederne beskriver
som blir viktige for politiledelse fremover. Samtidig er det en utvikling man ser i reformering

av politiet ogsd internasjonalt. Politiet skal vere effektivt organisert, og det innferes
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styringsparameter, kontroll og krav om bade mélbarhet og evidensbasert politiarbeid 1 det som

fortsatt beskrives som New Public Management (Fyfe, 2019).

| dette bildet av mulige trender i samfunnsutviklingen, som ikke er utfyllende, men
oppsummert hva politilederne beskriver (mer informasjon finnes innunder resultatdelen
tidligere), gir politilederne ogsa innspill og refleksjoner pa hvordan organisasjonsform, struktur
og kultur vil treffe denne utviklingen. Og derfor hvorvidt politiet som organisasjon er rustet til
a fremme ngdvendig utvikling av politiledelse for fremtiden. Politiledere og politiansatte
beskriver politiet som hierarkisk, ordrebasert med klare tjenestelinjer, byrakratisk, og toppstyrt
(Filstad & Karp, 2020) som fglge av denne instrumentelle og strukturell logikken. Den
instrumentelle logikken ma dermed balansere den operative og kulturelle logikken som
kjennetegner utgvende praksis i politiet (Johannessen, 2015). Hurtig tempo, mer kompleksitet,
stramme rammebetingelser og gkt sarbarhet gjar at politiet ma tenke nytt rundt organiserings-
og arbeidsformer. Her viser vare funn imidlertid at mange finner det utfordrende og derfor
vegrer seg for a ta i bruk nye arbeidsformer som gar pa tvers av den hierarkiske strukturen. Vi
skal se naermere pa organisasjonsformer i neste avsnitt som en del av diskusjonen pa hvilke
konsekvenser samfunnsutviklingen far for fremtidig politiledelse. Her vil vi ogsa se pa
ledelseslitteraturen og i hvilken grad den kan stgtte opp under hva politiledelse i fremtiden ma

Ve&re.

6.2. Hvilke konsekvenser far samfunnsutfordringene for fremtidens politiledelse?

I var avgrensing av dette forskningsspersmaélet, har vi vert tydelige pd at fokuset vart er
politiledelse. I den grad vi forsker pé hvilken kompetanse politiledere har behov for, har var
tilnerming 1 denne forskningen vart & se pa hvordan den individuelle politileders kompetanse
finner sin anvendelse 1 praksis utevelse av ledelse. Og dermed den samskapingen som ma skje
mellom leder og medarbeider i det som kjennetegner politiledelse. Her blir det viktig &
identifisere viktige rammebetingelser som er avgjerende for & fremme god politiledelse.
Politilederne svarte hva de mener er viktigst for utevelse av politiledelse fremover (se tabell
20). I den grad vi klarer & skille ut noe de mener er viktigere enn andre, sd er det mot til 4 la
medarbeiderne utfordre deg som leder (4,7) og at de slippe til med ideer, mot til & stette dine
medarbeidere (4,67), og & bidra aktivt for & utvikle politiet (4,56). Den tette koblingen til

medarbeidere understrekes ogsa her. Vi har stilt spersmélene ut fra synspunkter politilederne
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hadde i fokusgruppene, slik at det nok ikke er overraskende at vi finner smé forskjeller pa

viktighet.

Det at ansatte er forneyde med sin leder understrekes 1 annen forskning (Filstad, 2020)
og 1 sperreundersgkelsen gis det hayest score (3,73 1 tabell 19) om organisering og prosesser
for fremtidig politiledelse. Her har de andre pdstandene omkring dette temaet fatt lave score. I
den grad det er mindre viktig er det a prioritere lederutvikling (4,07) og bruk av jobbrotasjon
for & sikre kompetanse- og organisasjonsutvikling vurdert lavere ((3,76). Litt overraskende
mener vi at lederutvikling blir noe nedprioritert 1 viktighet, da nettopp det 4 torre, vaere modig
i beslutninger som leder, tenke alternativt osv. blir fremhevet som viktig i videre utvikling av
politiledelse i fokusgruppene. Og hvor nettopp behovet for lederutdannelse og at dette ikke ma
veere et valgfag ble fremhevet. Det meste av det som fremheves som viktig vil helt klart utfordre
politiledelse slik den uteves 1 dag. Det vil ogsa utfordre det de svarer innunder péstander i tabell
24, hvor det gjennomgaende er dérlige score pa rekruttering, utdanning og utvikling av
politiledere. Vi kommer tilbake til det i neste avsnitt, men lar pastanden som har fatt 4,17 om at
politiet md bli bedre pad lederutvikling og oppfolging av ledere 1 deres daglige praksis

understrekes her forelapig.

Vi har valgt pastander i sperreundersekelsen som baserer seg pa funn 1 litteratursoket pa
politiledelse 1 perioden 1992-2023. Der har vi bevisst benyttet tilsvarende formuleringer pa
hvilken individuell kompetanse en politileder ber ha, hvor vi har utvidet fra pastand 17-21
basert pa fokusgrupper og (tabell 21) og hvor vi har utvidet aktiviteter basert pa fokusgruppene
pa hva en politileder mé gjore (tabell 22). Dette har vi gjort for & kartlegge 1 hvilken grad

politiledelse 1 fremtiden kan stette seg til politiledelseslitteratur.

Politiledelseslitteratur

Ser vi pa de opprinnelige egenskapene fra litteraturseket, plasseres scorene mellom 4,39 — 3,20.
Og hvor det 4 vere etisk, relasjonsbyggende og samarbeidsbyggende scorer hoyt. Tilsvarende
er det & veere legitim pa fag, styrende, analytisk og autoriteer betydelig ned pé skalaen og hvor
autoritet er negativt (1,85). Kanskje mest overraskende blant de med lav score er legitimitet pa
fag. Her viser forskning at nettopp fag og rang vurderes som viktig i politiledelse (Silvestri &
Tong, 2022), ikke minst fordi politiledere i stor grad rekrutteres og gér gradene internt og
dermed starter sin lederkarriere med & vare «best blant likemenn» som forstelinjeledere (Filstad

& Karp, 2019).
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Tilbake til hvilken kompetanse den individuelle leder skal ha, sd er det manglende
prioriteringer pa viktighet ogsa 1 vir undersekelse. Det er en erkjennelse av at slike
undersekelser gjor det vanskelig & velge noe vekk. Alt blir mer eller mindre like viktig, og som
vist her, all kompetanse vektes nesten tilnermet likt. Det samme finner vi i tabell 22 nér
kompetanse er koblet til handlinger politiledere skal utfore. Her kommer det a tenke helhetlig
og langsiktig, samt det & stotte medarbeidere hoyt opp. Det samme md kunne sies om
prioriteringer og & utvikle lederkulturen for mer samarbeid mellom ledernivaene. Né er en del
av disse pastandene overlappende. Men for a trekke frem noe mer interessant; transparens i
beslutningsprosesser score lavere (3,73), samtidig som dette etterlyses som avgjerende i
fremtidig politiledelse. Det samme gjelder mangfold i rekruttering av politiledere. Her viser
annen forskning til manglende mangfold i politiet og at stor grad av homogenitet gir et
ekkokammer (Alexander & Charman, 2023). Men igjen, forskjellene er smé og politilederne
har blitt bedt om & vurdere det som er viktigst, uten at det betyr at det som scorer noe mindre

ikke er viktig. Det mé tas med i vurderingen av resultatene.

Nettopp manglende prioriteringer pa hva en politileder skal vere, og hvilke aktiviteter
vedkommende skal gjore, er det vi er kritiske til i politiledelsesforskningen i mer eller mindre
hele perioden frem til i dag (1992-2023). Det gir stotte for var pastand i innledningen om at det
er lite kunnskap om hva som gir effektiv politiledelse, noe som er foruroligende. Vi mener
derfor at politiledelsesforskningen som de meter gjennom utdanning og ledertrening
vanskeliggjor hvordan det som leres kan omsettes til praktisk utevelse av politiledelse. Vi
mener dette er et viktig funn i var forskning. Som tidligere nevnt er det kun 197 relevante studier
innenfor fagfellevurderte internasjonale journaler om politiledelse. Disse stotter seg 1 stor grad
til forskning pé hva den individuelle politileder skal ha av personlige egenskaper og ledelsesstil
uavhengig av kontekst. Det innebarer at politilederne ikke har sarlig stotte i egen politiledelse
ndr det gjelder relevant litteratur utover normative ledelsesmodeller som speiler tradisjonell
ledelseslitteratur (Davis & Silvestri, 2020) uten & ta hensyn til hvordan de skal gjore det 1 den

praktiske og norske konteksten for politiledelse.

Den norske konteksten vil som tidligere nevnt bdde handle om den samfunnsmessige
utviklingen og dermed et samfunnsoppdrag i stadig endring. Det vil ogsd handle om politiet

som organisasjon og hvordan den hemmer og fremmer nedvendig utvikling av politiledelse.
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Politiet som organisasjon — for fremtiden

Noen opplever at ordet innovasjon ikke hgrte hjemme i politiet, selv om nytenking og utvikling
kreves for a tilpasse seg fremtidshilde, forklarte informantene vare i fokusgruppene. De
etterlyste en mer dynamisk arbeidsmetodikk der man arbeider sammen, gjerne smidig og
fleksibel jobbing i prosjektgrupper og pa tvers av organisasjonen. Dette mente de krever at
fremtidens politiledere ma tilrettelegge for en mer dynamisk arbeidsmetodikk, ha forstaelse for
a lede prosesser, samt & oppmuntre til og koordinere arbeid i tverrfaglige prosjektgrupper. Ved
a la medarbeiderne slippe til med ideer og dele hva de ser, kan man engasjere fra bunnen og
opp, istedenfor & veere tungt toppstyrt som i dag. Dette forutsetter som vi har diskutert tidligere,
at politilederne ma utvikle en kultur for kritiske sparsmal. Dette blir szrlig relevant i mgte med
yngre generasjoner som kan ha et annet tankesett og et gnske om a utfordre. | fremtidig
politiledelse vises det nettopp til at den nye generasjonen ikke ngdvendigvis vil veere like lojale
(ikke ngdvendigvis jobbe i politiet hele karrieren heller). De vil ikke ha den samme respekt for
autoritet og rang heller som de mener deres generasjon har.

Holdningsendringer basert pa a starre grad av mot og a stille kritiske sparsmal, utfordre
logikker, tarre & veere upopuler, tenke innovasjon og utvikling, vere tydelig og sette retning,
er viktig for fremtidig politiledelse. For & lykkes med dette etterlyses mer mangfold, fleksibilitet
og dynamikk spesielt pa hgyere ledernivaer. Eller sagt pa en annen mate, at «folk» ikke kan bli
sittende i samme lederstilling for lenge. Formell lederutdanning og kontinuerlig lederutvikling
mener mange blir helt avgjerende. Og ogsa at ledergrupper pa de ulike nivaene blir for like slik
det i stor grad er i dag. lkke minst fordi det oftest rekrutteres jurister pa hgyeste lederniva i
politiet. Heller at det legges en plan for & utnytte et gkt mangfold innenfor politiledelse med gkt
innslag av andre profesjoner ogsa utover de som har politiutdanning. Dette understrekes nar det
gjelder kulturutvikling i politiet ogsa internasjonalt. Dette fordi man oftest ikke har erfaring fra
andre lederstillinger enn i politiet og at man rekrutters og sosialiseres inn i politiet. Man gar
gradene internt i politiet, med de konsekvenser det far for opprettholdelse av lederkultur i

politiet heller enn utvikling av denne (Alexander & Charman, 2023).

Politiet som organisasjon er hierarkisk og byrakratisk med klare tjenestelinjer som skal
falges. | tabell 18 vises en oversikt over politiledernes synspunkter pa politiet som organisasjon
og konsekvenser av denne. Litt overraskende er at det gis en score pa 3.23 som ma vurderes
som noksa hgyt pa at dagens organisering er hensiktsmessig i fremtiden, mens informantene i
fokusgruppene etterlyste en mer dynamisk organisering med tettere samhandling pa tvers av

ledernivaer. Dette for & redusere det de mener er siloer som hindrer et tettere tverrfaglig
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samarbeid. Det understrekes av neste pastand i tabellen, at man ikke er gode pa samhandling
mellom ledernivaene (2,79). Generelt sett scores det lavt pa forhold som omhandler
organisering, som for eksempel kommunisering av mal, transparens og dapenhet i
beslutningsprosesser. Det vises heller til at politiledere kontrollere og detaljstyrer prosesser. Vi
finner derfor en del selvmotsigelser i disse svarene pa hvorvidt politiet slik det er organisert i
dag er egnet for fremtiden. Det kan selvsagt skyldes at politiet pa mange mater er en kvasi-
militeer organisasjon. Kvasi fordi den pa den ene siden er hierarkisk, ordrebasert og sterk lojal
til tjenestelinje. Dette gjenspeiles ogsa i artefakter og symboler pa autoritet (korps, uniform,
symbolske handlinger, sprak som mottatt/forstatt 0.1.) Og pa den andre siden mer apen, flat i
organiseringen, medbestemmende osv. (Filstad, 2020). Og dermed ma politiledelse balansere
de to logikkene beskrevet tidligere i denne diskusjonen. Hva en fremtidig organisering kan
innebere er heller ikke vert noe tema forklarer vare informanter. Heller har det veert forsgk pa

matriseorganisering og lignende uten at det har fungert spesielt godt oss bekjent.

Et gjennomgaende funn i forskningen var bruken av kunstig intelligens (K1), som vil bli
en den av hverdagen i politiet pa flere omrader. Politiet ma evne a utnytte de muligheter Kl gir
for 4 avlaste og sikre bedre oppgavelgsning. Dette inneberer at politiledere bar tilrettelegge for
at ansatte blir de beste for & inneha Kl-kompetanse og samtidig ma politiledere ha evne til
samhandling med de som kan bidra til & utvikle etaten innen dette. KI kan benyttes som
forbedret beslutningsstette, og Kl-verktey kan analysere store mengder data raskt og ngyaktig
for & generere innsikt og foresla tiltak. K1 kan brukes som lederstgtte, og politiledelse ma ivareta

utvikling av denne kompetansen i egen organisasjon.

6.3. Hvordan skal politiet rekruttere, utdanne og utvikle fremtidig politiledere og
politiledelse for & mgte interne og eksterne utfordringer?

Her har vi undersokt behov, krav og forventninger om lederutdannelse og lederutvikling, i
hvilken grad politiledere opplever at de fir brukt politilederutdannelsen sin i praktisk, og
hvordan det legges til rette for dette 1 distriktene. I tillegg har vi undersekt hva som kjennetegner
prosessene for utvelgelse, rekruttering og beslutninger rundt lederstillinger pa de ulike niviene

1 politiet.
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Lederutvikling

Det er klar tale nar det gjelder lederutvikling i politiet. Her scorer politilederne 2,71 pad om
politiet er gode péd lederutvikling. Av de som har deltatt i forskningen har et klart flertall
lederutdanning pa enten videreutdanning eller masterniva. Tidligere forskning pa politiledelse
bekrefter dette, hvor det ogsa vises til at ledere i liten grad tilrettelegger for lering hos sine
ansatte, som ogsa inkluderer de som er ledere péd lavere nivder (Filstad, 2020). I et storre
forskningsprosjekt pa hvordan ledere lerer ledelse (Filstad et al., 2018) viser det til manglende
tilretteleggelse for utvikling av ledelse i praksis, og at det i stor grad var opp til den enkelte
leder selv. Dermed blir anvendelse av det ledere har lert gjennom formell utdannelse eller
lederkurs opp til den enkelte & finne ut av i egen lederutvikling. I prioritering av lederutvikling
viser sporreundersokelsen at den scorer 4,07. S& selv om det ikke er det aller viktigste i egen
ledelse for fremtiden, sé prioriteres det hoyt. Gitt at ledelse og holdninger har hatt et meget hoyt
fokus etter 22.juli og ikke minst i politireformen hvor en rekke ledelsestiltak og utdanning ble
gjennomfort, sd er dette et viktig funn. P4 spersmal om politidistriktene ma bli bedre pa
lederutvikling og oppfelging av ledere 1 deres daglige praksis gis det en score pd 4,17 at det mé
de bli. Det vises ogsa til manglende tilbud innen lederutvikling for politiledere. Fremtidig
politiledelse vil vare helt avhengig av effektiv og kunnskapsbasert lederutvikling tilpasset
politikonteksten slik vi har diskutert 1 denne rapporten. Hva politiledelse skal vere i fremtiden
sett opp mot et stadig mer komplekst og utfordrende samfunnsoppdrag, vil vere helt avhengig

av lederutdanning, lederutvikling og ikke minst rekruttering av politiledere.

Rekruttering

o o

For & styrke politiets evne til & handtere samfunnsutviklingen mente informantene i
fokusgruppene at man ma tenke nytt i forhold til hvilken kompetanse som trengs og hvilke
andre profesjoner som kan bidra positivt innad i politiorganisasjonen. De papekte at det ikke
bare er jurister og politiutdannende som kan bli gode ledere, men at man i stgrre grad bar
utfordre homogenitet og heller skape mangfold for a imgtega fremtidens ulike utfordringer. De
gnsket seg apne og transparente rekrutteringsprosesser basert pa nye jobb- og behovsanalyser i
henhold til sarbarhetsvurderinger. Politilederne mente fremtidens politiledere kunne ha en
annen bakgrunn, gjerne toppledere fra andre organisasjoner eller store konsern. Innad i
organisasjonen kan man dermed i stgrre grad bygge ned silotankegang og jobbe mer tverrfaglig,
gjennom a lgfte frem medarbeidere med annen erfaring og kompetanse, bevisst fordele

oppgaver for & sikre kompetanse- og organisasjonsutvikling, og bruke tiltak for
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jobbrotasjon. Det a rekruttere med tanke pa starre mangfold og at legitimitet som leder ikke
ngdvendigvis skal ha noe med faglighet & gjare, gar imot nyere ledelsesforskning som advarer
mot lederidealer og den heroiske leder som er like god leder i alle organisasjoner (Arnulf &
Larsen, 2015). Internasjonal politiforskning viser ogsa til betydningen av en politikultur
kjennetegnes av at politilederes legitimitet i stor grad kobles til faget og lederens erfaringer og
hva de har oppnadd i operativ praksis (Pearson-Goff & Herrington, 2014; Alexander &
Charman, 2023).

| sparreundersgkelsen er politiledere opptatt av & ha mot til & rekruttere ut fra
behovsanalyser og dermed annerledes enn i dag. De gnsker a ta i bruk en annen arbeidsmetodikk
og mener rekruttering blir viktig for a fa til dette. Samtidig viser ogsa sperreundersgkelsen at
det ikke er hgyest pa prioriteringene som leder a rekruttere ut ifra mangfold. | tabell 24 gis det
tilsvarende lav score pa utsagn om at rekrutteringsgrunnlaget er godt, mangfoldig og at
rekrutteringen speiler kompetent politiledelse for fremtiden. Politilederne er ogsa kritiske til
hvorvidt politiet er gode til a rekruttere de rette til lederjobber pa alle nivaer. Funnene viser
ogsa at politiet i ulik grad oppfattes som transparent (dpne) i beslutningsprosesser og

rekrutteringsprosesser for ledere pa niva 1, 2 og 3.

Flere rapporter og styringsdokumenter vektlegger nedvendigheten av utvikling av
ledelse med naerhet i praksis. | en ressurspresset organisasjon vil det veere naturlig & sikre
interne rutiner for utvikling og laering. Det er derfor verdt & merke at funnen viste at det minst
viktige i egen ledelse var bevisst bruk av jobbrotasjon for & sikre kompetanse- og
organisasjonsutvikling, prioritere lederutvikling, og mot til a rekruttere basert pa
behovsanalyser i henhold til trusselvurderinger. Den hurtige samfunnsutviklingen krever at kan
kombinerer evne til & kombinere strategisk planlegging, kompetanseplanlegging og —
utvikling. Funnene vitner igjen om ulik praksis, der noen mente naermeste leder var gode pa a
kombinere kompetansekartlegging med strategisk planlegging, mens andre var mindre

overbevist.

Utdanning

| et uforutsigbart samfunn er evnen til kritisk tenkning og refleksjon viktig for & navigere gkt
kompleksitet og stadig nye utfordringer. Tidligere studenter ved PHS fremholder nettopp disse
ferdighetene, samt & forholde seg aktivt til forskning og systematiske erfaringer, som et viktig

kunnskapsgrunnlag for sin ledelsespraksis. For a holde takten med samfunnsutviklingen bar
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utdannelse med basis i oppdatert forskning prioriteres av arbeidsgiver. Funnene fra
utdanningsevalueringen viser ogsa at det er et stort behov for gkt forskning pa flere av
fagomradene som politilederutdanningene ved PHS allerede dekker.

For politiledere som gnsker seg en Kkarriere i politiet er det verdt & merke seg at
studentene vurderer den formelle kvalifikasjonen i politiledelse som viktig for deres egen
kompetanse, kompetanseheving og Kkarriereutvikling. Funnene viser at de aller fleste
politilederne i undersgkelsen svarte at de fikk bruk for utdanningen i egen ledelse, og at del selv
respondentene at de selv tok initiativ til & anvende utdanningen i egen ledelse. Dessverre mente

de ogsa at egne ledere ikke var gode nok til a tilrettelegge for at de fikk brukt sin kompetanse.

Dette er bekymringsverdig gitt de ressursene utdannede politiledere utgjer i en

organisasjon som trenger ledelseskompetanse.

Ulike arsaker som arbeidsmengde og -press, gkonomi, bidrar til at mange ansatte ikke
innstilles til politilederstudier ved PHS selv om de selv gnsker dette Gitt den pressede
ressurssituasjonen, kan gkt bruk av hybride studier med faerre samlingsdegn og mer
digitalisering, gjere at studentene kan kombinere studier og jobb.

Funnene viser at PHS har veert en hoved padriver i utviklingen av nye og relevante
kompetansegivende studier for politiledere, i den hensikt & imgtekomme samfunnsmessige
endringer og krav til politiet samtidig som politiledere far videreutvikle sin formalkompetanse.
Undersgkelsen viser at PHS fortsatt har en rolle som padriver av forskning og utvikling av

politiledelse i Norge.

Spersmalet er da om politiledelse skal utvikles gjennom studietiloud som gir formal
kompetanse, som ved PHS eller andre universitet og hayskoler, og eller gjennom andre
oppleeringstilbud eksempelvis initiert av Politidirektoratet. Mye tyder derfor pa at PHS, med
sin praksisnare erfaring og kompetanse om politiledelse, kan fortsette a sette den langsiktige
standarden for bade forskning pa, og utdanning av, fremtidens politiledere.

7. Konklusjon

I denne rapporten har vi presentert og diskutert var forskning i henhold til det overordnede
forskningsspersmélet om hva politiledelse mot 2045 mé vare. Forskningsmetoder har vert en

litteraturgjennomgang av politilederforskningen i perioden 1992-2023, fokusgrupper bestdende
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av politiledere, sporreundersgkelse med deltakelse av politiledere og dokumentanalyse av PHS
utdanninger innenfor politiledelse. Det betyr at andre samfunnsakterer, kommuner, politikere
og publikum, som alle vil vaere berert og ha meninger om hva politiledelse i fremtiden mé vere,
ikke er inkludert 1 denne forskningen. Det samme gjelder medarbeidere og evrige ansatte i
politiet. Det er derfor viktig & lese denne rapporten basert pa de begrensningene det innebarer
at det er politiledere selv som mener noe om utvikling av politiledelse for fremtiden. Vi har
svart pa felgende tre forskningsspersmail, som samlet sett forseker & skape et bilde av hva

politiledelse mot 2045 ma vere:

1. Hvilke utfordringer vil politiledere trolig kunne mete frem mot 2045?
2. Huvilke konsekvenser far samfunnsutfordringene for fremtidens politiledelse?
3. Hvordan skal politiet rekruttere, utdanne og utvikle fremtidige politiledere for & mete

interne og eksterne utfordringer?

7.1. Hvilke utfordringer vil politiledere trolig kunne mgte frem mot 20457

Politiledere vil ogsé i fremtiden mote komplekse utfordringer i et samfunn preget av raske
endringer, individualisme, ustabilitet, hurtig og uforutsigbar teknologiutvikling, heterogenitet,
mindre trygghet og en stadig mer profesjonalisert kriminalitet. De er godt innforstitt med
samfunnsutviklingen og det stadig mer komplekse samfunnsoppdraget, samt bekymret for okt
press pd mange fronter i en mer krevende og ressursknapp hverdag. Det er stor sannsynlighet
for at politiets samfunnsoppdrag fortsatt vil matte leses med knappe ressurser. For &
oppsummere viktige aspekter av samfunnsutviklingen og kriminalitetsbildet, viser de en
oppgang 1 alvorlig kriminalitet og kriminelle nettverk som opererer pa tvers av landegrensene,
samt miljeterror, ungdomskriminalitet, familievold, cyberkriminalitet, etniske konflikter,
gjengkriminalitet, polarisering og politiske uroligheter. Deltakerne nevner profesjonalisering
og statsstottet kriminalitet, okende krav om 4dpenhet og transparens, leder- og
beredskapsutfordringer, teknologisk utvikling og KI samt endrede holdninger i befolkningen

og politiet. Endringer i samfunnet inneberer okt profesjonalisering av kriminalitet.

Teknologisk utvikling og digitalisering skaper nye former for kriminalitet som krever
mer ressurser og kompetanse i politiet. Politilederne ser ogsa ekende krav om dpenhet og

transparens om politiets arbeidsmetoder. De er ogsd opptatt av at tillit til politiet er hoy, men at
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det vil veere krevende a opprettholde denne tilliten, spesielt i utsatte grupperinger i samfunnet.
De uttrykker derfor frustrasjon pa det de beskriver som politisk og populistisk styring av
politiet, hvor malstyring og rapportering fort kan gé pa bekostning av utevende politiansatte i
praktisk politiarbeid. Evnen til bade politisk, og operativt, prioritere politiets ressurser, sa vel

som sgke samarbeid med andre akterer, vil derfor vere viktig politiledelse fremover.

Her vil vi gjerne tillegge at selv om samfunnet vil forandre seg mot 2045 er det ingen
grunn til & forvente drastiske endringer i politiledelse nér det gjelder kompetanse og praksis,
det er det ikke empirisk grunnlag for. De sterste endringene vil vi antageligvis se 1 bruken av
KI. Samtidig som ressurssituasjonen tilstrammes, innebarer bruk av KI bade muligheter og
trusler. KI vil gi betydelig utfordringer i forhold til tillit og legitimitet, samtidig som
hensiktsmessig bruk av KI vil kunne frigjore tid til ledelse, oppfelging av medarbeidere, gi
bedre beslutningsgrunnlag sa vel som analytiske verktey for & bekjempe kriminalitet. Politi-
ledelse mé ivareta informasjonsinnhenting og ha nok bestillerkompetanse, kunnskap og

forstaelse for fordeler og utfordringer knyttet til KI.

7.2.  Hvilke konsekvenser far samfunnsutfordringene for fremtidens politiledelse?

Det er forst og fremst begrenset politiledelseslitteratur, politiet som organisasjon og fremtidig
dynamikk 1 politiorganisasjonen basert pa mot, torre & vaere kritisk og sette tydelig retning, som

fremheves som viktig for utvikling av politiledelse.

Det er bred enighet om at politiledelse er viktig, ogsa internasjonalt. Det har derfor
overrasket oss hvor lite forskning det er pa politiledelse. Vi vet derfor overraskende lite om hva
som faktisk gir effektiv politiledelse, eller nér det er snakk om at politiledere faktisk leder. Det
gir derfor en sterk kontrast til den selvtillit som ofte er forbundet med bruk av normative
modeller i politiet for effektiv ledelse. Mangelen pa empirisk forskning som spesifikt adresserer
politiledelse i kontekst, kompliseres ved bruk av normative ledelsesmodeller som ikke tar
hensyn til den unike konteksten politiledere opererer i. Resultatet er at utvikling av politiledelse

for fremtiden ikke finner tilstrekkelig statte i relevant ledelseslitteratur.

Det vi vet mer om er hvilke egenskaper forskere og politiledere selv mener ledere ber
inneha, og aktiviteter de presumtivt ber gjere. Dermed vet vi en del om populasjonen (ledere),
mindre om fenomenet (ledelse). Nar vi da skal svare pa fremtidens politiledelse er derfor faren

for folgefeil stor. Litteraturen og politiledere selv trekker frem evner som langsiktig tenkning
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og tydelighet, sa vel som egenskaper som mot og kommunikasjon som relativt sett viktigere
mot 2045. Fra et forskerperspektiv, og som litteraturgjennomgangen viser, vil vi trekke frem
viktigheten av at politiledere blir bevisst, og utvikler, sin egen lederpraksis, tilpasset kontekst
og oppdraget de skal lgse. Det innebarer evnen til & forholde seg til krevende realiteter, skape
former for samhandling, finne lgsninger med knappe ressurser, navigere 1 mélkonflikter,
handtere internpolitikk, og jobbe for resultatoppnéelse. I politiet samskapes ofte ledelse, det er

et fenomen vi mener vil bli viktigere i fremtidig politiledelse.

Politiet er en hierarkisk og byrékratisk organisasjon med klare tjenestelinjer, og i
sporreundersekelsen er navaerende organisering ikke avskrevet for fremtidig organisering av
politiet. Samtidig etterlyses det bade i sperreundersekelsen og fokusgruppene en mer dynamisk
organisering som tilrettelegger for bedre tverrfaglig samarbeid. Det vises til dérlig samhandling
mellom ledernivdene 1 dag og at det er liten transparens og &penhet i beslutningsprosesser
oppleves som utfordrende. Politiledere selv mener at politiledere i stor grad kontrollerer og
detaljstyrer prosesser, noe som skaper selvmotsigelser ved vurdering av névarende
organisering som egnet for fremtiden. Holdningsendringer som vektlegger mot, kritiske
spersmal, utfordring av etablerte logikker, innovasjon, tydelighet og retning er viktig for
fremtidig politiledelse. For & oppna dette, etterlyses mer mangfold, fleksibilitet og dynamikk,
spesielt pa heyere ledernivaer. Det er avgjerende 4 unnga at ledere sitter for lenge i samme
stilling. Formell lederutdanning og kontinuerlig lederutvikling blir sett pa som helt avgjerende.
Det etterlyses ogsé en plan som eker mangfoldet innen politiledelse, inkludert rekruttering av
andre profesjoner enn politiutdannede. Det er behov for en helhetlig og langsiktig politiledelse
som stetter medarbeidere, og er apne for medarbeiders ideer og utfordringer. Utviklingen
innenfor teknologi og samfunnsendringer krever ogsa en mer fleksibel og innovativ tilnerming

til ledelse, hvor lederutvikling og kontinuerlig kompetanseheving blir avgjerende.

7.3.  Hvordan skal politiet rekruttere, utdanne og utvikle fremtidige politiledere
for 8 mgte interne og eksterne utfordringer?

Det er et stort behov for & bli betydelig bedre pa lederutvikling i1 politiet. Resultatene viser at
politiet kan bli bedre pa 4 tilrettelegge for leering og praktisk anvendelse av det det politiledere
har tilegnet seg av ny kunnskap om ledelse gjennom utdannelse og/eller pa lederkurs. Her vises
det ogsa til at politidistriktene ikke er gode nok pa lederutvikling. Mange politiledere er ogsa

kritiske til hvordan ledere rekrutteres og apenhet rundt disse prosessene. Fremtidige politiledere
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ber ogsa rekrutteres mer bredt ut fra behovsanalyser, som igjen vil fore til okt mangfold innenfor
politiledelse. Det ber ogsd vaere et krav om at formell lederutdanning og kontinuerlig
lederutvikling ma prioriteres for & sikre en kompetent og fleksibel ledelse. Her vil vi, basert pa
var forskning, tillegge at lederutdanning og lederutvikling i politiet ber fokusere pa det
kontekstuelle og prosessuelle i1 anvendelse av praktisk ledelse og unnga normative
ledelsesmodeller. Videre ber fremtidig lederutdanning i politiet ma handle om hvordan
politiledelse skal uteves i kollektiv praksis og ikke handle utelukkende om den individuelle

leder.

Litteraturanalysen viser at gapet mellom teori og praksis bli sterre, og at forskning pa
politiet ikke fanger opp dette i tilstrekkelig grad. Gitt at politiledelse er en kollektiv praksis
som pavirkes av kontekstuelle og relasjonelle prosesser 1 stadig bevegelse, bor bade fremtidig

forskning og utdanning fange opp dette i mye storre grad.

Det vil kunne redusere gapet mellom teorier om hva ledere skal vere og gjore og hva
som faktisk er mulig & f4 til av praktisk ledelse og hvorfor. Det vil ogsa rette nedvendig fokus
pa hva som fremmer og hemmer politiledelse, nar det gjelder blant annet politiets organisering,

styring, malsettinger og kompetanse.

Avslutningsvis vil vi gjerne reflektere over at politiet tradisjonelt har vert opptatt av
kompetanse- og studiepoenggivende kurs og etterutdanninger ved PHS. Det er imidlertid
vanskelig & pavise en sammenheng mellom formell lederutdanning og om det gir seg utslag i
mer effektiv ledelse. Det vi vet er at komplementering av formallering med andre
leringsarenaer og leringsformer er viktige for at ledere utvikler seg. Ledere er sitt «eget
forskningsobjekt» og ma veere villig til & utfordre egne erfaringer og sannheter for & utvikle seg
videre 1 sitt ledervirke. Bade leringsevne og leringsvilje spiller inn. Lering ma derfor settes 1
system pa arbeidsplassen, bdde pa individ og gruppenivéd, sd vel som komplementere
leringsarenaer utenfor etaten. Her er det mye a hente i1 politietaten som frem til néd ikke har
prioritert utvikling av ledere 1 samme grad som en del andre offentlige etater, som f.eks. NAV
og Forsvaret. Laringsarenaene ma inkludere lederutvikling og ledertrening, hvor bade
kompetanse, relevante ferdigheter, s& vel som personlige menstre. Sarlig vil vi peke pa
viktigheten av & bevege seg fra normative losninger til at ledere utvikler sin egen praksis med

basis i hva som kreves for 4 mestre lederoppgavene.
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7.4. Begrensinger

Viér litteraturgjennomgang gjennomgikk politiledelsesforskning fra Europa, USA, Canada og
Australia. Dette innebarer at det kan finnes annen politiledelsesforskning som vi ikke har fétt
undersekt, for eksempel litteratur pa tysk, fransk, eller spansk. og fulgte de samme
retningslinjene som de to tidligere litteraturgjennomgangene. Vi har saledes inkludert engelske
fagfellevurderte artikler fra 2022 og 2023, men ikke tatt med i litteraturgjennomgangen
forskningsrapporter og vitenskapelige beker. Det er mulig at det hadde fremkommet mer eller
annen litteratur hvis vi hadde inkludert forskningsrapporter og vitenskapelige beker. I tillegg sa
sokte vi 1 bare to databaser: SCOPUS og EBSCO. Det er videre mulig at vi ved & inkludere flere

databaser hadde fitt et annet resultat av vér litteraturgjennomgang.

Nar det gjelder begrensninger i fokusgruppeintervjuene kunne vi ha gjennomfart flere
intervjuer og inkludert andre relevante samfunnsaktgrer eller s&rlig yngre medarbeidere i
politiets uten og uten lederansvar. Det ble gjort forsgk pa det ferste. Invitasjoner til
fokusgruppene avstedkom flere henvendelser fra politiledere som gnsket & vaere med pa
intervjuene, men ikke hadde mulighet til & mgte fysisk. Pga. forskningsprosjektets
begrensninger, og de sammenfallende funnene som ble generert i de tre intervjuene, ble det ikke
gjennomfart flere fokusgrupper. Det kunne ogsd vert gnskelig med en enda bredere

sammensetning med flere yngre ledere av begge kjgnn.

Naér det gjelder begrensinger 1 sporreundersokelsen gar dette forst og fremt pé den relativt
lave svarprosenten. Selv om sperreundersekelsen 1 form av et sparreskjema ble sendt ut til 1856
medlemmer i NPL og PF, sa ble svarprosenten til slutt bare 17,2 %. Dette medferer at det blir
utfordrende & trekke noen konklusjoner om ekstern gyldighet, dvs. i hvilken grad svarene vi
fikk pa sperreskjemaet er representativt for alle som har mottatt sperreundersokelsen. I tillegg
sa vet vi heller ikke hvem som har svart pa sperreskjemaet siden deltakerne var anonyme, dette
siden alle som mottok sperreundersokelsen gjorde dette gjennom en lenke til
sperreundersokelsen. Nix et al. (2019) har vist 1 sin studie av omfanget av og sammenhengene
mellom svarprosenter i politiundersekelser at svarprosenter vanligvis er en darlig indikator pa
frafallsskjevhet, men allikevel gnsker vi & vere forsiktige nar det gjelder a trekke noen konkrete
konklusjoner ut fra sperreundersekelsen. Sperreskjemaet inneholdt videre ogsd noen til dels
overlappende sporsméil og tematikker med litt motstridende svar fra deltakerne. Her kan det

tenkes at enten sa har spersmaélsstillingene ikke veert tydelige nok for deltakerne, eller sa har de
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forstatt spersmalene pd ulike méter litt avhengig av hvilken kontekst de har lest inn i de enkelte

spersmalene. Dette er noe vi ikke har hatt mulighet til & undersoke naermere.

Samtidig ensker vi 4 presisere at selv om svarprosenten er lav, samsvarer funnene i denne

undersekelsen med tidligere forskning (diskutert i kapittel 1).

7.5.  Fremtidig forskning

For a sikre ny og nedvendig kunnskap om politiledelse, ber fremtidig forskning se na@ermere pa
prosessuelle og kontekstuelle forklaringer pd hvordan (og hvorfor) det ledes. Dette inneberer
spesielt fokus pa kollektive forklaringer om relasjonell og samskapende ledelse, og hvordan

ledelse forstaes og uteves som en praksis.

For & undersoke de sosialt konstruerte, situerte, relasjonelle, og praksisorienterte
prosessene i politiledelse, mé fremtidig forskning ta i bruk alternative perspektiver og metoder
som har til hensikt & fortolke og utvide forstaelsen av politiledelse. I fremtidig forskning vil det
ogsé vere hensiktsmessig a inkludere andre samfunnsakterer som politiet samarbeider med for

nettopp 4 sette sekelys pa hvordan politiledelse samskapes 1 mate med andre.

Litteraturgjennomgangen peker spesielt pa tre retninger for fremtidig forskning;
politiledelse som kollektiv, den andre er politiledelse som kontekstavhengig, og det tredje er
politiledelse som prosessuell. Felles for disse retningene er at de representerer et
praksisperspektiv pa politiledelse og dermed bidrar til & forstd politiledelse som

kontekstavhengig.
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