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Sammendrag

Med gkende krav til effektivitet og ressursutnyttelse i offentlig sektor, har digitalisering blitt
stadig viktigere. Samtidig som politiet star overfor utfordringer med a stadig mgte et mer
avansert kriminalitetsbilde, vil en digitaliseringsprosess kunne bidra til a forbedre politiets
arbeidsprosesser, gke effektiviteten og bidra til a styrke samfunnets sikkerhet. 1. september
2021 ble en digital innsending av vapensgknader lansert nasjonalt. Ved a studere denne
digitaliseringsprosessen av vapensgknaden i politiet, kan en fa innsikt i hvilke faktorer som er
avgjerende for en slik endringsprosess, og hvordan en digitalisering kan mgte eventuelle
utfordringer. Hensikten med denne kvalitative studien har veert a besvare fglgende

problemstilling:

Hva var bakgrunnen for digitaliseringen, og hvordan har implementeringsprosessen

sa langt forlgpt og hva kan forklare den?

| denne studien blir det benyttet en deduktiv tilneerming, hvor studien baserer seg pa empiri
innhentet bade gjennom intervjuer med informanter fra politiet, men ogsa gjennom
dokumentanalyse av sentrale utredninger og meldinger fra Stortinget. Videre blir empirien
drgftet opp mot relevant teori omkring organisasjonsendring, endringsmodellene til Kotter og
Lewin, samt de organisatoriske perspektivene: det rasjonelle-, apne- og kulturperspektivet.
Ved hjelp av disse teoriene har jeg forsgkt a forsta og forklare hvordan denne
implementeringsprosessen sa langt har forlgpt. Funnene fra denne studien viser at en
endringsprosess som inneholder digital transformasjon kan veere en kompleks prosess.
Oppgaven trekker ingen konklusjon om hvordan implementeringsprosessen sa langt har
forlgpt, og hva som kan forklare den, men oppgaven antyder implisitt at informasjonsflyt,
opplering, tid og behov fremfor lgsning, kan sees pa som sentrale faktorer for a kunne forsta

endringens forlgp og utfall sa langt.
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1 Innledning

10. juni 2015 ble det av Solbergregjeringen vedtatt en ny narpolitireform (Prop. 61 LS (2014-
2015). Denne reformen kom blant annet som et resultat av «ressursene som ikke fant
hverandre» under terrorangrepet i Oslo og Utgya 22. juli 2011 (NOU, 2012:14, s 134).
Reformen inneholdt en rekke ulike tiltak for at Norge skulle fa et mer robust politi, som var
Klar til & mate fremtidens utfordringer. | denne reformen ble det ogsa beskrevet hvordan
daveerende politistruktur ikke innfridde forventinger fra publikum. I reformen blir det kartlagt
at kun 18 tjenestesteder av davaerende 354 tjenestesteder tilbydde tjenester etter kl. 16.00 pa
én eller flere ukedager. Her ble det understreket at datidenes desentraliserte tjenestestruktur
var et reelt hinder for politiets mulighet til a tilby gode polititjenester lokalt (NOU 2013:9, s
20.) Videre er det i denne proposisjonen (Prop.61 LS (2014-2015)) et eget punkt som
omhandler teknologi. Her blir det blant annet argumentert for at «Det er dokumentert gjennom
en rekke rapporter at IKT-situasjonen i politiet er mangelfull innenfor de fleste
virksomhetsomradene, og at tiden er moden for et IKT-lgft.» (Prop.61 LS (2014-2015, s. 35).
Et av tiltakene som ble foreslatt var a kunne digitalisere sgknader, eksempelvis slik at en
sgknad om ervervelse av vapen skulle kunne sendes inn digitalt, og hvor det videre blir
presisert at sakshehandlingen av disse sgknadene ogsa skal vare elektronisk og automatisk.
Ved en satsing pa IKT blir det argumentert fra utvalget at dette vil bidra til gkt
publikumsservice, samtidig som politiet vil oppna gkt effektivitet og kvalitet gjennom sin
oppgavelgsning (NOU 2013:9, s. 202). Dette ble stattet opp av tidligere rapport fra
riksrevisjonen (Riksrevisjonen, 2017) som papekte en rekke mangler ved politiets
vapenforvaltning, blant annet om mangler ved vurdering av vapensgknader, mangelfull
kvalitet pa vapenregisteret og mangelfull tilbakekalling av vapen dersom vapeninnhav ikke
lengre er oppfylt. Til slutt har ogsa arbeidsgruppen som gjennomfarte en konseptutredning av
vapenforvaltningen i politiet avdekket manuell og tungvint saksbehandlingsrutiner, lang
saksbehandlingstid og lav publikumstilfredshet (Politidirektoratet, 2018). Dette markerer
starten pa arbeidet mot et mer digitalt og tilgjengelig politi for publikum, som er grunnlaget

for denne studiens problemstilling.

Denne digitaliseringsprosessen er et interessant empirisk fenomen, som danner bakgrunnen
for hvorfor jeg gnsker a studere implementeringen av den. Problemstillingen er dermed
felgende: Hva var bakgrunnen for digitaliseringen, og hvordan har

implementeringsprosessen sa langt forlgpt og hva kan forklare den?
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En studie av denne endringsprosessen i politiet vil for det farste gi gkt kunnskap om
implementeringsprosessen ved digitaliseringen av vapensgknaden. For det andre vil studien
kunne bidra med dypere innsikt av momenter som kan sees pa som utfordringer i en slik

endringsprosess da studien har til hensikt a kunne finne funn som forklarer endringens forlap.

Problemstillingen er todelt. | farste del skal bakgrunnen for denne endringsprosessen sees
gjennom de tre organisatoriske perspektivene: det rasjonelle, det kulturelle og det apne. Del to
av problemstillingen skal forsgke a kartlegge hele endringsprosessen gjennom Kotter og
Lewins modell for endring. Teorien vil videre sees gjennom innsamlet empiri fra
dokumentanalyse og intervjuer av informanter innenfor vapenforvaltningen i Finnmark-,
Troms-, Nordland- og Sar-@st politidistrikt, samt prosjektgruppen i Politidirektoratet (heretter
ogsa omtalt som POD). Fra fgr av vet man at det er mange faktorer som pavirker om en
implementering kan anses som vellykket eller ikke. Noen implementeringsprosesser barer
preg av et stort gap mellom prat og praksis. Andre implementeringsutfordringer kan skyldes
darlig ledelse, mens utfordringer ogsa kan skyldes en lite gunstig utforming av
lasningen/prosessen som skal implementeres (Ravik, 2007; Berg-Sgrensen et al, 2016; Iden et
al, 2022; Brunsson og Olsson, 1990; Burnes, 1996; Sidorko, 2007).

Digitalisering innebaerer organisatoriske endringer ved hjelp av digital teknologi, og det kan
forega pa ulike omrader, for eksempel ved a digitalisere prosesser, produkter og tjenester.
Iden et al (2022) argumenterer for at en digitalisering kan sees pa som en sosio-teknisk
endring. Dette betyr at digitaliseringen pa den ene siden (teknisk) omfatter & endre manuelle
tjenester til digitale lgsninger, men pa den andre siden ogsa sosiale tiltak ved a endre pa en
organisatorisk prosess, som vil bety at ansatte ma sette seg inn i andre rutiner og mater a lgse
arbeidsoppgavene pa. Digitalisering av vapensgknader kan sees pa som bade en prosess og en
tjeneste, da det effektiviserer saksbehandlingen og gjer det lettere og mer tilgjengelig for
publikum & benytte seg av tjenesten. Nar man gjennomfarer en digitalisering, organiserer man
det som et prosjekt med rammer for tid, kostnad og kvalitet. Tre sentrale tilnaerminger for
digitaliseringsprosjekter er den plandrevne, den smidige og den kontinuerlige (Iden et al,
2022). Politidirektoratet har valgt den smidige tilneermingen for dette prosjektet, da den gir
hurtige resultater og tilbakemeldinger, og kan tilpasse seg endringer og nye gnsker fra
forbrukerne. POD gnsket videre & benytte seg av Scrum-metoden, som er en
utviklingsmetodikk som tar sikte pa & gke effektiviteten og kvaliteten pa utviklingsprosessen
gjennom tett samarbeid mellom utviklere, kunder og interessenter (Ramsgy, 2023). Figuren

under illustrerer hvordan man gjennom en smidig metodikk jobber i ulike «sprinter».
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SMIDIG METODIKK

Figur 1 - Smidig utvikling

1.1 Tidligere forskning

I dagens digitale samfunn har implementering av digitale tjenester blitt stadig mer vanlig.
Digital teknologi har endret maten vi kommuniserer, arbeider og samhandler pa, og det har
skapt muligheter for bedre og mer effektive tjenester i en rekke bransjer og sektorer. Norge
blir blant annet trukket frem i en rapport fra OECD (2017) som et av de landene som har
kommet lengst nar det gjelder digitalisering. | dette kapitlet vil jeg, med utgangspunkt i
tidligere forskning, se naermere pa hva implementering av digitale tjenester innebzrer og
hvilke utfordringer og muligheter en slik prosess kan gi. Jeg har ogsa i dette kapitlet valgt a
inkludere konsulentlitteratur, da disse inkluderer utfordringer norske organisasjoner opplever

med endring og digitalisering.

Det & implementere omfattende endringer er utfordrende. Dette er noe Brunsson & Olsson
(1990) ogsa belyser i sin bok hvor det refereres til Sverige og «statens jarnvéagar» (heretter SJ)
som en rekke ganger har forsgkt & gjennomfare reformer. Grunnideen med reformforsgket i
1987 var at SJ skulle ga fra a vere et forvaltningsorgan til et foretak. Ambisjonene var at SJ
skulle bli verdens beste transportforetak og den mest attraktive arbeidsplassen i Sverige. Dette
ville omfatte en stor prosess gjennom markedsorientering, ressurstilpasning og en
desentralisering. Det som er spennende med dette er at SJ har en reformhistorie der de har
forsgkt & gjennomfare reformer med 5-10 ars mellomrom helt siden 1869, med mye av det
samme innholdet i reformene (Brunsson & Olsson, 1990, s.171). Sett i lys av SJs
reformhistorie virker det a ikke vare utfordrende a lansere selve reformen, men selve
gjennomfaringen av den kan by pa betydelige utfordringer. Dette kan vere tenkbart overfart
til politiet, som ogsa er et statlig organ som en rekke ganger tidligere har gjennomfart store

endringer, deriblant ulike politireformer.
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Dingsayr et al (2021) konkluderer ogsa med at en overordnet utfordring i alle
digitaliseringsprosjekter er faktoren med & omsette et brukerbehov til en mulig lgsning. Dette
gjelder spesielt i kontekster hvor det foreligger en usikkerhet om hva som egentlig er behovet
og hvordan behovet best kan lgses ved stadige endringer i teknologi. Her blir det videre
argumentert for at det er knyttet flere store utfordringer til store prosjekter som gkt
kompleksitet, varighet pa prosjekter og manglende fleksibilitet i & handtere endringer. En
vanlige problemstillingene som ofte dukker opp under digitaliseringsprosjekter blir av

Dingsayr et al (2021, s.12) belyst som:

» Behov og kravarbeid — omhandler hvordan man sikrer at alle lgsninger tilfredsstiller
kundebehovet, nar det er mange team som jobber parallelt, hvor ogsa produktet skal

lanseres for mange brukere?

Iden et al (2022) viser ogsa til hvordan utfordringer knyttet opp mot digitalisering oppstar pa
flere mater og pa alle nivaer, der man kan skille mellom mikro-, meso- og makroniva. Mikro
er det laveste nivaet, her vil digitalisering endre pa arbeidets innhold og karakter, noe som vil
blant annet kreve kompetanse innafor oppleering og endring av beslutningsprosesser.
Mesoniva fokuserer pa at digitaliseringen endrer arbeidsprosesser, organisering og
rapporteringslinjer. Digitaliseringen vil kunne utfordre eksisterende organisasjonsstruktur og
inndeling, samtidig som den vil kunne pavirke kulturer innad i organisasjonen. Makro er det
gverste nivaet i hierarkiet. Her vil digitaliseringen kunne endre pa blant annet
forretningsmodeller og virksomheteters posisjon i bransjens gkosystem (Iden et al, 2022, s.
14). I en verdensomspennende undersgkelse hvor mer enn 3000 ledere verden over deltok,
viste resultatene til at mer enn en tredjedel av lederne hadde svart at iverksatte endringstiltak
ikke hadde gitt gnsket effekt (Iden et al, 2022). Pfeifer et al (2005) viser ogsa til hvordan
omtrent 70% av alle endringsforsgk som blir forsgkt gjennomfart, mislykkes. Dette resultat
blir videre argumentert som en konsekvens av en implementeringsfase hvor bruken av
metoder for kvalitetsstyring for beslutning, forberedelse, design, implementering av
endringsmodeller svikter. Dette gir en god pekepinn pa hvor kompleks en organisatorisk

endring kan veere.

Side 4 av 87



Et fokus pa innovasjon blir av Singh et al (2020) argumentert som helt essensielt i en «VUCA
world». Dette er et akronym som baserer seg pa en verden som barer preg av volatilitet?,
usikkerhet, kompleksitet og tvetydighet. Her har Singh et al (2020) gjennomfert en
litteraturstudie omkring tjenesteinovasjon. Gjennom studien har flere forskere konkludert med
at det finnes fa tilfeller der tjenesteinovasjon ikke har medfart fordeler. Hvor det pa den andre
siden blir konkludert med at organisasjoners som har opplevd ulemper, har opplevd dette

tilknyttet implementeringssvikt fremfor svikt i selve tjenesteinovasjonen (Singh et al, 2020).

Mergel et al (2019) gjennomfarte i 2019 en studie om hvordan digitalisering utenfor offentlig
sektor skaper forventinger hos innbyggere til at myndighetene ogsa skal kunne tilby digitale
tjenester. Her blir det argumentert for at en digitalisering ikke kun er endring mot det som
omhandler IT, men ogsa endringer mot prosesser, lederskap, rutiner og normer. Mergel et al
(2019) understreker videre at et resultat fra deres studie er viktigheten av a anerkjenne en
digitalisering som en helthetlig organisatorisk tilnaerming, fremfor a kun gjare en tjeneste
eller produkt tilgjengelig over nett. Til slutt blir det pekt pa at fremtidig forskning bar
undersgke hvordan digitalisering bgr studeres i ulike land og sektorer, blant annet innenfor

helse og sikkerhet.

Ulike land sin evne til a digitalisere avhenger av flere ulike faktorer. Som nevnt tidligere, er
Norge med resten av Skandinavia i toppen nar det kommer til digitalisering. De viktigste
forklaringsfaktorene til dette, er i fglge Parmiggiani og Mikalef (2022), den norske
befolkningen sine hgye ferdigheter omkring teknologi, samt den gode infrastrukturen i Norge.
Videre blir det pekt pa at Norges tillits-baserte system er en viktig faktor for at
digitaliseringen i samfunnet foregar i et hgyt tempo. Til forskjell fra andre land har
myndighetene i Norge hgy grad av tillit blant befolkningen, noe som gjer det mulig a ha
digitale tjenester pa flere sensitive omrader innenfor gkonomi, helse og andre

personsensitive felt. Ved en etablert velferdsstat vil det ifglge Parmiggiani og Mikalef (2022)
veere lettere & implementere digitale tjenester, hvor det blir vist til digitaliseringen av bade
Altinn og BankID, men ogsa hvordan Norge evner a initiere til apen deling til av viktig
informasjon pa tvers av privat og offentlig sektor. Hvor serlig oljeindustrien blir trukket frem

som et godt eksempel.

 Volatilitet er et synonym for svingninger. Ofte brukt i finansverden for  beskrive svingninger i en aksje over tid. @kt svingninger = gkt

usikkerhet og visce versa (Warren, 2017).
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| 2014 gjennomfarte konsulentselskapet KPMG pa oppdrag fra Kommunal- og
moderniseringsdepartementet en «analyse i markedet og gjennomgang av regelverket for &
kartlegge hindringer for digitale forretningsprosesser». Samme analyse ble ogsa av KPMG,
med samme oppdragsgiver, gjennomfgrt i 2020 for & se pa utviklingen mellom disse arene. |
denne analysen kommer det frem at 95% av respondentene til undersgkelsen utrykker at deres
virksomhet kan ha nytte av gkt digitalisering (Kommunal- og moderniseringsdepartementet,
2020). Det som i denne analysen framkommer som det stgrste hindret innenfor digitalisering,
er knyttet til kompetanse og manglende standardisering (Kommunal- og
moderniseringsdepartementet, 2020). Kullmann (2021) har videre kartlagt fem utfordringer
knyttet til implementering av standardlgsninger for HR (Kullmann, 2021), hvorav to av disse
utfordringene er knyttet spesielt opp mot implementering pa et generelt grunnlag. Utfordring
1 er knyttet til at den menneskelige delen av endringen blir undervurdert. Her blir det
argumenter for at om oppleringslgpet ikke foreligger tilgjengelig i et felles forum, eller blir
presentert pa et for lite detaljert niva til at de involverte ansatte far god nok kunnskap om det,
vil det kunne oppsta en antakelse om at opplearingen er oppfylt, uten at selve sluttbrukerne har
fatt tilstrekkelig utbytte av selve opplaeringen. Som igjen kan resultere i et annet tiltenkt
resultat av systemet. Utfordring 2 bygger pa at organisasjoner har antakelser om at det kun er
en mate a implementere systemer og prosesser pa, hvor organisasjoner ofte ser pa tidligere

implementeringer eller hvilken endringsstrategi andre organisasjoner har benyttet tidligere.
Oppgavens struktur

Struktureringen av denne oppgaven vil videre veere fglgende. Kapitel 2 vil starte med
konteksten for denne oppgaven. Videre har jeg i kapitel 3 redegjort for teori som vil anvendes
for & kunne bidra til & kunne kaste lys over problemstillingen og den sentrale tematikken.
Deretter vil det i kapittel 4 begrunnes for metodebruken for denne studien. | kapittel 5 vil
analysen presenteres, hvor jeg vil koble empiren opp mot teorien. Dette er en todelt analyse,
hvor jeg i farste del har analysert bakgrunnen for denne endringen gjennom de rasjonelle,
institusjonelle og ny-institusjonelle organisatoriske brillene. Mens jeg i del to av analysen vil
se endringsprosessen gjennom Lewins og Kotters endringsmodeller. Til slutt har jeg i kapittel
6 forsgkt & samle tradene som det har blitt kastet lys over gjennom hele oppgaven, fer jeg
avslutningsvis har argumentert for sider det vil vaere ekstra interessant og vie fremtidig

forskning til.
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2 Kontekstkapittel

1 2017 hadde 9 av 10 personer i Norge hatt kontakt med det offentlige via internett i lgpet av
det siste aret (Kommunal- og distriktdepartementet, 2019, s. 10). Dette er tall som
representerer det store behovet for a fa digitalisert alle omrader hvor det er mye kontakt
mellom de offentlige etatene og publikum. I stortingsmelding 30 (Meld. ST. 30 (2019-2020)
framkommer det at Norge er avhengige av en innovativ offentlig sektor for a kunne mgate
fremtidens utfordringer pa en best mulig mate. Gjennom 10 hovedgrep skal regjeringen kunne
na malet for innovasjon i offentlig sektor. Deriblant finner man punkt 3 om digitalisering og
ny teknologi:

«Regjeringen vil at offentlig sektor skal utnytte mulighetene digitalisering og ny
teknologi gir for innovasjon. Regjeringen vil arbeide for én digital offentlig sektor pa
tvers av forvaltningsnivaene, utnytte mulighetene kunstig intelligens gir for a lgse
oppgavene pa nye mater, og legge til rette for datadrevet innovasjon» (Meld. ST. 30
(2019-2020, s. 8)

Pa grunnlag av dette vil alle offentlige organ ha et gkt fokus pa utnyttelsen av IKT i sine
prosesser, arbeidsoppgaver og systemer. Digital modenhet har blitt et dags aktuelt begrep som
resultat av naerpolitireformen. Innbyggerne har gkte forventninger til service, tilgjengelighet
og det & kunne lgse oppgaver digitalt, noe politiet selv erkjenner i deres arsrapport for 2021
(Politiet, 2022, s. 37). Politiet har igangsatt en stor omstillingsprosess for 8 komme narmere
publikum der det trengs, som a apne opp for a gjere flere tjenester digitale, nettopp for & gjere
tjenester lettere tilgjengelig for publikum. | dette kontekstkapitlet vil det redegjares for det

empiriske fenomenet for denne casen, politiets vapenforvaltning.

2.1 Politiets vapenforvaltning

I denne avhandlingen vil det empiriske fenomenet bygges pa politiet og deres digitalisering av
publikumstjenestene som omhandler vapenforvaltningen. Det er lett & kun assosiere politiet
med de uniformerte polititjenestepersonene vi ser ute i gaten som er der for a forebygge
kriminalitet. Politiet tilbyr imidlertid ogsa en rekke andre tjenester, hvor det bade er ansatte
med politihggskole bakgrunn og sivile bakgrunner. Politiet er en offentlig etat som er
underlagt Justis- og beredskapsdepartementet. Direkte under Justis- og
beredskapsdepartementet finner en Politidirektoratet, som i 2001 ble opprettet med det formal

a styrke den sentrale ledelsen av politiet, samt mgte utfordringene i kriminalitetsutviklingen.
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Til enhver tid har POD ca. 15-20 relativt store utviklingsprosjekter, hvorav hovedtyngden er
IKT prosjekter. | 2016 hadde POD et arsbudsjett pa om lag 600 millioner kr til utvikling av
disse prosjektene, der ca. 75% av budsjettet gar til gremerkede prosjekterer som er initiert av
ulike departementer, eksempelvis digitaliseringen av vapensgknaden som ble initiert av
Justis- og beredskapsdepartementet. Under POD igjen, finner en pa organisasjonskartet alle
de 12 politidistriktene og ulike avdelinger slik som politiets 1T-enhet. | denne studien er det i
hovedsak Politidirektoratet og de fire politidistriktene: Finnmark, Troms, Nordland og Ser-
@st som vil bli studert, som er et resultat av strategisk utvelging og avgrensning, som jeg vil

komme tilbake til seinere i metodekapitlet.

Justis- og beredskapsdepartementet

l Poltihogsokn }-——{ Poli tiets fo bestjenester
o
I GROKRIM l——‘{ Nagonat 1D senter
I Poktiets uthendingsents | }——-{

Fonmar k politidistrikt
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Nordland politidisyit
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Innlandet politi distr i
Ot politackstrikt
Oslo politicstrikt
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Figur 2- Modell over politiets organisering 2022

Da det er en av politiets publikumstjenester som vil bli studert i denne avhandlingen, vil jeg
kort redegjare for hvilke ulike tjenester som inngar under denne kategorien. De som kan sies a
veere de vanligste publikumstjenestene politiet er ansvarlig for a forvalte er alt som innebarer
pass og ID-kort, vapen, arrangementer, namsmann, opphold og asyl, kjgresedler og
grensepassering for & nevne noen. Pass og ID-kort er allerede en tjeneste som er blitt lettere
tilgjengelig for publikum ved at timer bestilles over nett. Selve prosessen har ogsa blitt
digitalisert hvor saksbehandlingen i hovedsak skal ga av seg selv forutsett at det ikke
foreligger merknader eller lignede i ulike registre. Det er slik politiet ogsa gnsker at det etter
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endt implementering skal fungere med vapensgknader. 1 2017 mottok politiet 70 233
vapensgknader, et tall som er anslatt & ske med 2% hvert ar (Politidirektoratet, 2018). Dette
utgjorde 69 arsverk knyttet til vapenforvaltning i politiet i 2018, som belyser at det brukes
store ressurser i politiet pa dette feltet. Med denne digitaliseringen vil det i farsteomgang kun
settes sgkelys pa a fa digitalisert innsending av sgknader og Ian om jaktvapen, da det er her
hovedtyngden pa seknadene ligger. Etter hvert vil de ogsa prioritere vapen til sportsskyting
og andre formal. Politiet kan sies & vere den siste offentlige etaten som na gar bort fra trelags
gjennomslagspapir for sgknader om a kunne erverve vapen. Med bakgrunn i
neerpolitireformen ble det besluttet at politiet skulle komme naermere publikum og gjere deres
tjenester mere brukervennlige. Denne prosessen kan sies a vere et resultat av denne reformen
hvor Politidirektoratet pa oppdrag fra Justis- og beredskapsdepartementet har besluttet a

digitalisere vapensgknaden for a gjere opplevelsen med vapensgknader bedre og enklere.

Slik prosessen har fungert for digitaliseringen, har publikum veert ngdt til & oppseke
narliggende politikontor for & hente en vapensgknad. Deretter ma sgknaden fylles grundig ut
pa et trelags gjennomslagspapir. Videre blir denne sgknaden sendt, eventuelt levert inn til
vapenkontoret som ligger i distriktet. | Finnmark politidistrikt blir alle sgknader behandlet i
Kirkenes, da det er der vapenkontoret ligger. Dette vil bety at om du bor i Hasvik vil du matte
regne med en liten uke kun pa at seknaden skal bli sendt fra Hasvik til Kirkenes. Nar
spknaden ankommer Kirkenes, skal den farst registreres i et digitalt system far den senere blir
gitt til en saksbehandler. Der ma sakshehandler behandle sgknaden som inneberer blant annet
a sjekke opp personen i ulike register for a sgrge for at personen er skikket til & erverve vapen.
Videre blir denne sgknaden godkjent/ikke godkjent far det sendes ut et varsel om et gebyr
som ma betales. Nar dette gebyret er betalt vil det sa sendes ut en dokumentasjon som viser til
at du er skikket og kan erverve vapen. Deretter kan kjgper dra til en forhandler eller en
privatperson a kjgpe vapenet. Videre ma selger fylle ut og sende den hvite delen av
vapensgknaden tilbake til politiet igjen, far de registrerer dette, og deretter skriver ut og
laminerer vapenkortet far det sa igjen blir sendt ut til kjgper. Figuren under er fra
konseptutredningen for vapenforvaltningen i politiet (2018) og visualiserer
vapensgknadsprosessen som var frem til hgsten 2021. Figuren under illustrerer en forenklet
versjon av den sgknadsprosessen far digitaliseringen. Slik figuren illustrerer er det minimum
10 steg fra du som kjeper bestemmer deg for at du skal sgke om & erverve vapen til du har

vapenkortet i handen.
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Figur 3- Illustrasjon av gammel saksbehandling. Hentet fra: "konseptutredningen av politiets vapenforvaltning, 2018"

2.2 Organiseringen av prosjektet

13. Januar 2021 mottok POD et tildelingsbrev fra justis- og beredskapsdepartementet.
Oppdraget i dette brevet omhandlet ny digital vapenforvaltning. Bakgrunnen for dette
tildelingsbrevet og oppdraget kommer av Kommunal — og moderniseringsdepartementets
digitaliseringsrundskriv H-7/2014. Dette rundskrivet inneholdt retningslinjer gjeldende for all
offentlig virksomhet om at: «Alle relevante sgknader, skjemaer og rapporteringer med arlig
innsendingsvolum over 3000 skal veere apne for digital utfylling og digital innsending innen
30. juni 2015(Justis- og beredskapsdepartementet, 2021, s.1). Bakgrunnen blir videre
begrunnet i at flere konseptvalgutredninger i politiet har dokumentert store
samfunnsgkonomiske lgnnsomheter ved et nytt vapenregister og en digitalisering av
vapensgknaden. Hvorav dette ogsa vil kunne bidra med en bedre og mer effektiv
vapenforvaltning. | forkant av dette brevet kommer det ogsa fram at det er avklart at POD og
Bregnngysundregisteret (heretter BR) skal innga en avtale med et formal om a utvikle og drifte
et nytt vapenregister. Politiet vil veere eier, bruker og behandlingsansvarlig for registeret,

mens BR vil vare databehandler og utvikler. Oppdraget er videre delt inn i 2 faser:

Fase 1 inneberer en utarbeidelse av en digital lzsning for innsending av vapensgknad
for jaktvapen. Denne lgsningen skal veere tilgjengelig for publikum far 1. september
2021.

Fase 2 innebeerer videre digitalisering og automatisering av saksbehandlingssystemer

0g vapenregister.
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For & lgse begge fasene samlet, blir det gitt fire faringer fra departementet til POD (Justis- og

beredskapsdepartementet, 2021, s.2):
1. Dialogen med brukerne skal vere digital sa langt dette er mulig og hensiktsmessig.
2. Saksbehandlingstiden skal reduseres vesentlig.
3. Vapenregisteret og forvaltningen av det skal holde god kvalitet.

4. Investeringen skal finansieres innenfor rammen av eksisterende niva for vapengebyret.

Etter at investeringen er dekket inn, skal vapengebyret settes ned til nytt selvkostniva.

| prosjekter som blir igangsatt av POD skal det vanligvis benyttes politiets egen
prosjektmodell som er illustrert i figuren under. Dette er en modell som baser seg pa
prosjektveiviseren og «<PRINCE2» (Andersen et al, 2016).

‘ Velge riktig Gjore prosjekbet + «— Druke "resultatet”
prosjekt riktig riktig

1 ) )
II| I"'. \'\\.'. II" II|
| \ y \ Realisere | ’.
Kensept | BPZY  Planlegge / B jSnnornl'ere;<>ﬂp4 Avslutte gevinster | P
| 4 [
| l.l" ! L 4

|
Oppdragsgiver Prosjekt Oppdragsgiver

=
=

Figur 4 - Politiets prosjektmodell

I utgangspunktet skal man ifglge informantene alltid benytte seg av politiets egen
prosjektmodell nar store prosjekter skal igangsettes. Rapporten peker likevel pa erfaring ved
at ikke alle IKT-prosjekter benytter seg av denne modellen (Andersen et al, 2016). Det
framkommer tidlig at POD valgte a benytte seg av tjenestedesign som metode for denne
digitaliseringen. Tjenestedesign som begrep ble for fgrste gang introdusert pa 1980-tallet som
resultat av et utspring fra markedsfaringsfeltet. Likevel kan det anses som et relativt nytt
aktivitetsfelt som i lgpet av de siste 10-15 arene kun har festet seg som et begrep innenfor
organisasjonsteorifeltet (Pettersen et al, 2021). Videre blir tjenestedesign av Pettersen et al
(2021, s.53) forklart som en 3-steg-prosess hvor det a) skal sette brukerens/kundens behov for

bestemte ytelser i sentrum, b) optimalisere innholdet i en tjeneste for a gi gkt utbytte/nytte for
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en eller flere bestemt kunder/brukere, og til slutt c) fjerne hindringer for & kunne produsere og

tilby en effektiv, kvalitetssikker og standardisert tjeneste.

Politidirektoratet har god erfaring med endringer opp mot digitale systemer, hvor de blant
annet i 2017 gjennomfarte en oppdatering av politiets egen hjemmeside. Dette for & kunne
videreutvikle en tjeneste som leverer pa brukerbehov og krav til en moderne digital tjeneste
pa nett (Digdir, 2017). For a oppna dette, benyttet POD seg av tjenestedesign som metode,
hvor de hadde en smidig tilneerming. | etterkant av dette prosjektet har det blitt gjennomfart
en evaluering der de har sett pa hva som fungerte bra med organiseringen og
prosjektgjennomfaringen, og innenfor hvilke omrader det ligger rom for forbedring. Noen av
punktene som blir lagt frem, er at det blant annet forela et godt samarbeid i prosjektet mellom
POD og PIT (politiets IT tjeneste). | prosjektet ble det ogsa benyttet smidig tilnserming med
kost/nytte prioritering underveis. Det har veert god involvering, hvor blant annet testere har
veert med i prosjektet og fikk derfor kompetanse pa lgsningene underveis i prosjektet. Det blir
ogsa lagt frem at det har veert en bra teamsammensetning, hvor prosjektdeltakere har jobbet
bra sammen. Det har imidlertid ogsa vert knyttet noen utfordringer til dette. Omrader de
gnsker & fremheve som forbedringspotensialer er samarbeid mellom PIT og driftsleverander.
Det blir ogsa trukket fram at PITs prosjektmodell til tider er for rigid, og bidrar til lavere
effektivitet i prosjektet. Det blir ogsa argumentert for tid, altsa at det har veert for liten tid til
brukertesting underveis pa grunn av tidspress og prioritering av andre oppgaver. Til slutt blir
det ogsa lagt frem at konsekvensene av for liten tid har resultert i at de har matte gatt noen
ekstra runder i etterkant for a fa utredet alle konsekvensene (Digdir, 2017). Dette belyser at
tid og eksterne ressurser er punkter som det blir knyttet utfordringer til omkring slike
digitaliseringsprosesser. Disse prosessen er ofte omfattende, som farer til at forsinkelser pa en

plass medfarer forsinkelser gjennom hele linjen.
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3 Teori

| dette teorikapitlet blir det teoretiske rammeverket for denne studien presentert.
Innledningsvis vil jeg starte med a redegjgre rundt teorien om organisasjonsendring. Videre
falger en redegjerelse for de tre sentrale organisasjonsperspektivene, som munner ut i tre
scenarioer for endringsprosessers forlgp og skjebner. Til slutt vil jeg supplere disse med

Kotter og Lewins teorier om ulike endringsstrategier.

3.1 Organisasjonsendring

Jacobsen (2018, s.17) definerer organisasjonsendring som «En organisasjon har endret seg
nar den utviser ulike trekk pa (minst) to ulike tidspunkter». Dette betyr at hvis man ser pa en
organisasjon og deres sakshehandlingsrutiner pa ett tidspunkt, og deretter kommer tilbake til
samme organisasjon og avdeling pa et seinere tidspunkt, kan en konkludere med at de har
gjennomfgrt organisatoriske endringer dersom de i denne mellomperioden har digitalisert
saksbehandlingsprosessen. Denne antakelsen kan gjares pa bakgrunn av at vi har sett pa
samme fenomen pa to ulike tidspunkter, der det varierer en forskjell mellom hvert tidspunkt.
Dette belyser hvordan endring er knyttet til tid og et objekt, fenomen eller tilstand (Jacobsen,
2018). Innenfor organisasjonsendringsteorien er det videre vanlig a skille mellom planlagt
endring og uplanlagt endring (Johnsen et al, 2007). Farstnevnte er endring som blir initiert
innad i organisasjonen, som oftest fra toppen. Uplanlagt endring er kort forklart inkrementell
smaskrittsendring som skijer for at vi ma tilpasse oss omgivelsene, som f.eks. livssyklusteorier
(Johnsen et al, 2007). Digitaliseringen av vapensgknaden var en planlagt endring initiert av

Justis- og beredskapsdepartementet.

3.1.1 Organisatoriske perspektiver

Innenfor organisasjonsteorien finnes det flere perspektiver som kan anvendes for & forsta
organisasjoner og deres funksjon. De tre mest sentrale og veletablerte er det rasjonelle-
naturlige- og det apne perspektivet (Scott & Davis, 2007). Alle disse perspektivene kan og vil
bidra med ulike innsikter. | det falgende vil jeg redegjere for alle de tre ulike perspektivene,
hvor jeg ogsa vil inkludere ulike tilneerminger til kontekstualisering (Scott & Davis, 2007),
som av Revik (2007) blir referert til som «de tre etablerte scenarioene». Det er det
optimistiske scenario med rask tilkopling, det pessimistiske scenario med frastgting og det
artistiske scenario hvor frikopling skjer. Det er ogsa verdt a nevne at det eksisterer teorier som
ogsa supplerer disse scenarioene; virusteorien og oversettelsesteorien. Pa bakgrunn av

oppgavens avgrensning vil jeg ikke redegjgre for disse.
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Det instrumentelle perspektivet ser pa organisasjoner som rasjonelle enheter som streber etter
a oppna bestemte malsetninger (Scott & Davis, 2007). Dette perspektivet blir av teoretikere
omtalt som det rasjonelle, strukturelle og hierarkiske perspektivet (Scott & Davis, 2007;
Christensen et al, 2021). Det rasjonelle perspektivet bestar av ulike teorier og skoleretninger
utviklet hovedsakelig fra begynnelsen av 1900-talllet til rundt 1940, hvor eksempelvis en av
de mer kjente er «Taylorismen» som ble utviklet av Frederick Taylor i USA. Denne
«Scientific management» tradisjonen bygget pa det a finne frem til effektive
organisasjonsformer og arbeidsteknikker (Christensen et al, 2021). Felles for disse teoriene er
at perspektivet setter sgkelyset pa organisasjonens effektivitet og effektiv ressursbruk, og ser
pa organisasjonens oppgave som a maksimere resultatene for interessentene, hvor de er
bygget opp av formelle organisasjonsstrukturer for & kunne oppna dette (Scott & Davis,
2007). | praksis betyr dette at organisasjoner ma handle formalsrasjonelt i sgken etter a
maksimere sin profitt, minimere sine kostnader og gke sin produktivitet (Christensen et al,
2021). Ved a se pa det instrumentelle perspektivet opp mot offentlig sektor, vil man kunne se
at malene blir formulert og gitt utenfra av ledere (Christensen et al, 2021). | et slikt perspektiv
er de sentrale virkemidlene for lederne de formelle strukturene, retningslinjene, standardene
og malene i en organisasjon. Det er disse som ma endres for a oppna de gnskede endringene.
Perspektivet er reformoptimistisk i den forstand at man har som utgangspunkt at reform=
endring, altsa at planlagte reformforsgk faktisk vil medfare endringer gitt at prosessen
organiseres riktig og at prosessen far nok ressurser. | dette tilfellet kan dette belyses opp mot
at digitalisering av vapensgknader blir vedtatt i stortinget, slik at politiet ma rette seg etter
disse malene. Gjennom den instrumentelle tilnsermingen finner man det optimistiske
scenarioet for kontekstualisering. Christensen et al (2021) forklarer videre konseptet rask
tilkopling som en idé om at oppskrifter eller ideer kan bli implementert hurtig og med hgy
sannsynlighet for suksess, under forutsetning av rasjonell og planmessig gjennomfaring.
Ravik (2007) beskriver videre dette scenariet med som en hierarkisk doktrine, som innebarer
at ledelsen ma ta aktivt initiativ og planlegge ngye, samtidig som de ma sgrge for aktiv
overvakning av ansattes tidsfrister og etterlevelse. Berg-Sgrensen et al (2016) argumenterer
ogsa for at en kan forvente en tett kobling mellom en endring og implementering, hvorav det
blir argumentert for at om endringen mislykkes, vil det veere et resultat av at selve

implementeringsprosessen har sviktet og ikke selve innholdet i endringsprosessen.

Den institusjonelle tilneermingen, ofte omtalt som det naturlige- og kulturperspektivet, setter

sgkelys pa organisasjonens kulturelle og sosiale aspekter, og tar for seg normer, verdier og
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symboler som preger organisasjonen (Christensen et al, 2021). Dette perspektivet ser pa
organisasjonen som en kulturell enhet som skaper en felles identitet og en folelse av
tilhgrighet blant medlemmene. Brunsson og Olsen (1990) argumenterer for at man gjennom
en institusjonell tilneerming vil kunne fa endringer som resultat av kriser eller sterke
forventinger til kriser. Selznick som blir betraktet som «institusjonalismens far» (Ansell et al,
2015) understeker i sin bok at det er viktig a skille mellom en organisasjon og institusjon. En
kan altsa si at alle institusjoner er organisasjoner, men ikke alle organisasjoner er
institusjoner, dette pa bakgrunn av at en organisasjon blir beskrevet som et «utskiftbart
redskap» som kun er ment for & gjegre en jobb (Selznick, 1957). Institusjoner blir av Ansell et
al (2015) beskrevet som organisasjoner med en «karakter», hvor en institusjon vil vere et
resultat av sosiale behov og patrykk som er mere mottakelige og tilpasningsdyktige
organismer (Selznick, 1957; Kvale og Weeraas, 2017). Kulturperspektivet vil dermed veere
spesielt viktig for & forsta organisasjoners adferd og beslutningsprosesser, samt hvordan disse
kan pavirkes av organisasjonens kultur. Christensen (1994) peker spesielt pa at det er de
uformelle strukturene, interaksjonene og den gradvise tilpasningen som anses som de
viktigste faktorene for a kunne forsta atferden og utviklingen for offentlige organisasjoner.
Noe Selznick (1984, s.7) videre bekrefter ved at «En organisasjons forhold til det ytre miljg
er imidlertid bare én kilde til institusjonell erfaring». Organisasjoners institusjonelle trekk
gjer at man kan stgte pa motstand, spesielt nar det gjelder endringer som strider mot
organisasjonens verdier og institusjonelle identitet. Derfor vil dette perspektivet kunne
forklare hvordan en organisasjon bruker virkemidler som kultur og verdier for a unnga dette.
Denne teorien hadde sin historiske epoke mellom 1940-1960 og skoleretninger en finner
innenfor dette perspektivet er blant annet Human Relation, Den klassiske institusjonelle skole
og Den sosiotekniske skole. | motsetning til det rasjonelle perspektivet, er ikke den
institusjonelle tilneermingen like apen for eksogene forsgk pa kontekstualisering, da
organisasjoner innenfor dette perspektivet heller ser pa endringer som naturlige prosesser.
Dermed ved en planlagt endring kan endringer her oppleve frastating. Endringene innenfor
denne tilneermingen ma farst gjennomga en kompatibilitetstest far de kan implementeres i en
organisasjon. Denne fungerer slik at om endringene ikke er kompatibel med de eksisterende
uformelle normene og verdiene i organisasjonen, vil endringen kunne bli oppfattet som et
fremmedlegeme og resultere i at den blir forsgkt avvist og frastatt (Berg-Sarensen et al,
2016). Christensen et al (2021) argumenterer for at det innenfor kulturperspektivet eksisterer
en oppfatning som er pessimistisk og generelt skeptisk nar det kommer til & foresla og
gjennomfare endringer i en organisasjon. Siden organisasjoner anses som komplekse og
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verdibarende institusjoner innenfor denne tradisjonen, er de ofte motstandsdyktige mot
endringer. Nye ideer og oppskrifter kan state mot eksisterende kulturer, tradisjoner og mater a
utfere oppgaver pa, og kan dermed mgte motstand fra organisasjonen. | motsetning til rask
tilkopling, kan frastating sees som en profesjonsdoktrine med en "bottom up” tilneerming.
Dette skyldes at det ofte er de ansatte som er best posisjonert til a forsta organisasjonens press
og hva som ber og ikke bar endres. De kan dermed frastgte ideer som de mener vil fore
organisasjonen i feil retning. For a illustrere i grove trekk ulikhetene mellom det

instrumentelle og det institusjonelle kan en referere til Scott og Davis (2007, s.86) sitat:

«Rational systems are designed, but natural systems evolve; the former developed by

conscious design, the letter by natural growth. »

Den ny-institusjonelle tilneermingen blir ofte omtalt som det dpne- og myteperspektivet.
Denne tilnermingen tar for seg organisasjoners myter, historier og narrativer. Denne
skoletradisjonen begynte a vokse frem i tidsepoken fra 1960 til 1980, der det ogsa innenfor
dette perspektivet rader ulike teorier, som resulterte i at det pa slutten av 1980-tallet vokste
fram det som blir omtalt som den «skandinavisk neoinstitusjonelle teorien». Denne
skoleretningen falger tankesettet til den ny-institusjonelle teorien, men Czarniawska og Sevon
(2011) rettet kritikk mot at den ny-institusjonelle teorien hadde for lite fokus pa endring.
Dette perspektivet ser pa organisasjonen som en fortellende enhet som skaper en felles
forstaelse og tolkning av organisasjonens virkelighet. Powell og DiMaggio (1991) beskriver
hvordan forskjellen mellom den «gamle» og den «nye» institusjonalismen kan sees gjennom
det analytiske fokuset, tilneerming til miljget, syn pa konflikt og endring, samt bilder av
individuell handling. Det er interessant & merke seg at disse forskjellene sjelden blir lagt
merke til, og at ny-institusjonalismen ofte erkjenner kontinuitet og fjerner punkter av
divergens nar de refererer til sine forgjengere, i stedet for & gi en vedvarende kritikk av den
gamle institusjonalismen. Et annet klart kjennetegn ved dette perspektivet er at organisasjoner
befinner seg i institusjonelle omgivelser, hvor ytre faktorer pavirker hvordan de bgr veere
utformet (Christensen et al, 2021). Selznick (1996) beskriver hvordan organisasjoner har
tendenser til a forsgke & sammenligne seg og legge seg etter like organisasjoner innenfor
deres felt. Dette blir av Meyer og Rowan (1977) og DiMaggio og Powell (1983) argumentert
for at organisasjoner innenfor dette perspektivet blir mer og mer lik hverandre, ettersom de
opererer ut av omgivelsene, og stiller seg til de samme institusjonaliserte mytene. Myter kan
veere viktige for & forsta organisasjoners kultur og identitet, og kan pavirke organisasjonens

handlinger og beslutningsprosesser. Meyer og Rowan (1991, s. 44) argumenterer for at myter
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er skapt gjennom formell organisasjonsstruktur, hvor der eksisterer noen myter og
institusjoner i en organisasjons omgivelser som sier noe om hva som er «den riktige» maten a
for eksempel organisere sine tjenester pa, pa et gitt tidspunkt i en gitt kulturell kontekst. For &
opprettholde sin legitimitet, imgtekommer organisasjoner dette «presset», i alle fall pa
utsiden, ved & inkorporere i strukturer og planer. Resultatet kan imidlertid bli avstand mellom
prat og praksis, ved at det ikke gjennomfares noen endringer innad i organisasjonen.
Digitalisering er et godt eksempel pa en slik institusjon som sirkulerer i vart samfunn i denne
tidsepoken og som blir sett pa som lgsningen pa det meste og dermed kan defineres som en
«rasjonalisert myte». Frikopling oppstar ifelge Christensen et al (2021) nar organisasjoner
star overfor press fra sine institusjonelle omgivelser for a inkorporere tidsriktige og legitime
oppskrifter. Dette kan forstas innenfor en ny-institusjonell tilneerming, der organisasjoner blir
presset til 3 effektivisere og modernisere seg for & oppna ekstern legitimitet. For & handtere
dette presset benytter organisasjoner seg av frikopling, som innebarer at de gir uttrykk for a
ville implementere nye ideer og oppskrifter for a etablere et godt omdgmme, selv om de ikke
ngdvendigvis implementerer disse internt. Dette kan sammenlignes med politiske partier som
lover endringer for & sanke stemmer, selv om disse lovnadene ikke alltid vil bli gjennomfart.
Brunsson (2006) beskriver dette fenomenet som "organisatorisk hykleri” og "double-talk"”, der

det er en lgs kopling mellom prat, beslutninger og handlinger.

Disse perspektivene kan alle bidra med ulike innsikter i organisasjoners funksjon og adferd.
Det instrumentelle perspektivet setter sgkelys pa organisasjonens effektivitet og
maloppnaelse, der man vil kunne forventet at en endring vil kunne gjennomfares
formalsrasjonelt uten mye motstand. P& den andre siden vil man gjennom kulturperspektivet
kunne se pa organisasjonens kulturelle og sosiale aspekter, noe som kan innebeere at man her
vil kunne forvente mer motstand mot endring da kulturen i organisasjonen er
«organisasjonens lim». Myteperspektivet tar for seg organisasjonens fortellinger og kan gi
innsikt i organisasjonens kultur og identitet. Dette perspektivet setter sgkelyset mot hva som
er den «riktige» mate a endre seg mot, og vil derfor kunne forklare flere aspekter ved denne
prosessen. Felles for alle de tre perspektivene er at de gir en unik innfallsvinkel til forstaelse
av organisasjoner og hvordan de fungerer i praksis, hvor det ofte kan vere viktig & anvende

flere perspektiver for a fa et helhetlig bilde av organisasjonens funksjon og adferd.
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3.1.2 To grunnleggende endringsstrategier

Endring i en organisasjon vil ofte veere en kompleks utfordring, og det finnes ulike
tilneerminger til hvordan man kan gjennomfare slike endringer. Jacobsen (2018) tar
utgangspunkt i at det eksisterer to grunnleggende ulike endringsstrategier: strategi E og O.
Strategi E har opphav fra gkonomien hvor «E» star for «economic». Den har som formal &
skape mest mulig gkonomisk verdi for en organisasjon. Denne strategien har en «top-down»
tilneerming som inneberer at endringsprosessen blir initiert og drevet av toppledelsen i
organisasjonen. Dette betyr at beslutninger om endring blir tatt av ledelsen og deretter
implementert nedover i organisasjonen. Slike endringsbeslutninger kan skape et hierarkisk
miljg, der beslutningene og endringene ikke ngdvendigvis tar hensyn til ansattes perspektiver

og behov. Det rasjonelle perspektivet vil veere beskrivende ovenfor denne strategien.

Pa den andre siden har vi strategi «O», som har som formal a utvikle organisasjonens
menneskelige ressurser (Jacobsen, 2018). Denne endringsstrategien har en «bottom-up»
tilneerming, som tar utgangspunkt i de ansattes perspektiver og erfaringer. | denne
tilneermingen er det det ofte de ansatte som tar initiativ til endringsprosessen, og ledelsen
statter og tilrettelegger for disse initiativene. Dette kan skape et mer inkluderende miljg, hvor
de ansatte vil kunne fgle seg mere hgrt og involvert i endringsprosessen, slik som i det

naturlige perspektivet hvor kulturen star sentralt.

Begge tilneermingene har sine fordeler og ulemper, og hvilken tilneerming som er mest
effektiv avhenger av flere ulike faktorer som eksempelvis organisasjonskultur og hvilken
situasjon og utfordringer en organisasjon star ovenfor. Strategi E kan veere mer effektiv nar
endringene er store og komplekse, og det krever rask implementering og koordinering. Mens
strategi O kan veere mer effektiv nar endringene er mindre og mer lokale, og hvor fokuset er a
ta hensyn til de ansattes perspektiver og erfaringer. Uansett hvilken tilneerming som velges,
vil det veere viktig at endringsprosessen er transparent og inneholder god kommunikasjon, slik
at alle involverte parter blir hart og respektert. Dette for & blant annet kunne unnga mest

mulig motstand.

3.1.3 Baksiden med endring

Endring skjer som alltid som et resultat av et gnske om a bli bedre, eller en konsekvens om at
man ma bli bedre. En ting som er viktig & vaere observant pa, er perioden under en
endringsfase der man kanskje kan fgle pa at det gar gale veien. Kirkhaug (2017, s.48)

forklarer at under en endringsprosess vil en organisasjon kunne kjenne pa en
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«rekonvalesens», altsa en fase under prosessen som organisasjonen Vil behgve for a venne seg
til og opparbeide trygghet omkring nye rutiner, arbeidsformer og atferd. I denne perioden vil
man kunne kjenne pa lite framgang og forvirring rundt arbeidsmetoder. Derfor vil det ta tid
far disse nye rutinene blir ordentlig implementert i arbeidshverdagen og organisasjonen kan
gke produksjonen. Kirkhaug (2017) argumenterer videre for hvordan denne fasen varierer av
tid ut fra stgrrelse pa organisasjon og hva som endres, hvor han trekker fram at under
omfattende teknologiske endringer vil denne rekonvalesensfasen kunne ta flere ar. Offentlig
sektor peker seg ogsa spesielt ut ved at denne fasen ofte tar lengre tid kontra i privat sektor.
Ulempen og utfordringen med denne fasen er at en organisasjon kan fgle pa et dilemma om en
opplever en umiddelbar nedgang i effektivitet, som vedvarer over en periode etter en endring.
Dette kan resultere i nedgang blant motivasjon og mangel pa tillitt il at dette er den rette
Igsningen. Alle i en organisasjon vet hva de har, men ikke hva de far ved en endring, derfor

vil rekonvalesensfasen kunne oppleves som en stor hindring.

3.2 Lewins 3-steg modell

En sentral teoretiker innenfor organisasjonsendringsfeltet er Kurt Lewin. Med hans bidrag
med «3-step model» blir han omtalt som «The founding father» av organisasjonsendring
(Cummings et al, 2016). Dette er en modell som bygger opp under at en planlagt endring i en
organisasjon bygges pa tre ulike steg: unfreezing, moving og refreezing, som jeg pa norsk har

benyttet meg av oversettelsene: opptining, gjennomfgring og nedfrysning (Burnes, 2004).

Opptining Gjennomfering Nedfrysning

Figur 5- Lewins 3-steg modell

Opptining er fase 1. Denne fasen omhandler det & gjgre en organisasjon klar for en endring.
Denne fasen blir under mange teorier om endringsledelse lagt mer vekt pa enn selve
gjennomfaringsfasen (Jacobsen, 2018). Her argumenterte Lewin (Burnes, 2004, s. 985) for at
stabiliteten til menneskelig atferd var basert pa det som han omtaler som en «kvasistasjoner
likevekt stattet av et komplekst felt av krefter som bade er drivende og begrensede». Dermed

forklarer han at for & kunne forkaste eller endre gammel atferd, ma denne likevekten farst
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destabiliseres fagr nye atferd kan bli implementert (Lewin, 1951). Schein (1996) bygger videre
pa Lewins idé. Han kommenterer det at «<ngkkelen til «opptiningen» er & rekognosere at en
endring, pa enten individuell eller gruppe niva er en dyp psykologisk dynamisk prosess»
(Schein, 1996, s. 27). Videre identifiserer Schein (1996) tre faktorer som ma vere til stede
under en opptining. (1) Det ma eksistere en avkreftelse av gyldigheten av status quo. (2) En
induksjon av skyldfglelse eller overlevelsesangst. (3) En ma skape psykologisk trygghet i
organisasjonen. Dette er viktige faktorer for at de involverte skal kunne fgle seg trygge for a
kunne akseptere nye endringer. Er en saksbehandler redd for at hen vil miste sine
arbeidsoppgaver og mulig framtid i organisasjonen ved en endring, vil det veere naturlig at
hen vil mgte endringen med mye skepsis. Derfor er denne fasen viktig, der god og riktig
informasjon spiller en sentral rolle. For & oppsummere dette kan man helt forenklet si at de
involverte ma fale pa at endringen er viktig, riktig og god for at en endring skal kunne
gjennomfares pa en suksessrik mate (Jacobsen, 2018). Likevel er ikke dette en garanti for en

vellykket organisasjonsendring.

Gjennomfgringen er fase 2. Schein (1996) understreker her at opptining ikke er sluttproduktet,
men den bidrar til & motivere for a ta til seg ny leering. Samtidig kan man verken kontrollere
eller predikere den nye veien organisasjonen skal ga. Dette har ogsa Lewin poengtert med at
det er sveert vanskelig a predikere eller identifisere et spesifikt utfall av en planlagt endring pa
bakgrunn av kompleksiteten av de berarte faktorene (Burnes, 2004). Dermed papeker Lewin
at man heller bar sgke etter a inkludere og ta hensyn til alle disse komplekse faktorene, ved &
prave og feile for & kunne finne en lgsning. Denne forskningsmetoden blir forklart & veere en
«action research» (Burnes, 2004). Ved a benytte seg av denne metoden vil man kunne bevege

seg over fra en mindre akseptabel til en mer akseptabel atferd.

Nedfrysning er fase 3. | denne fasen sgkes det etter a stabilisere organisasjonen slik at nye
rutiner og ny atferd fryses ned i organisasjonen for & forhindre at man gar tilbake til gamle
vaner og rutiner. Hovedpunktet i denne fasen er ifglge Burnes (2004) at organisasjonen ma
sgrge for at den nye atferden i en viss grad ma veare kongruent med resten av omgivelsene,
personlighetene og atferden til de involverte. Om ikke, vil dette kunne fgre til at endringen vil
mgte motstand og avkreftelse. Dette belyser pastanden til Lewin om at en vellykket endring er
en gruppeaktivitet, for om gruppenormene og rutinene ikke blir endret pa, vil heller ikke
endringen pa individniva vaere vedvarende (Burnes, 2004). Cummings og Huse (1989)
bekrefter dette ved a argumentere for at i organisasjonsomgivelsen vil nedfrysningen veere

avhengig av endring mot organisasjonskultur, normer, retningslinjer og rutiner.
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3.3 Kotters 8-steg modell

Et av John P Kotters sine bidrag til organisasjonsendringsteorien kan sees pa som en
videreutviklet modell av Lewins «3-steg modell», til en 8-stegs modell. Innholdsmessig er
begge modellene noksa like, hvor man kan sammenligne de fire farste stegene i Kotters
modell med Lewins opptiningsfase, hvor steg fem og seks faller under gjennomfgringsfasen,
0g steg syv og atte kan sammenlignes med nedfrysningsfasen. Det finnes en rekke grunner til
hvorfor organisasjoner feiler med a endre seg, og endring i praksis er ofte mye mer kompleks
enn det ser ut pa papiret. Kotter (1995) argumenterer for hans atte faktorer i
endringsmodellen, er de atte mest vanlige arsakene til hvorfor organisasjoner svikter med a
endre seg. Disse er: (1) Organisasjonene har for hgy grad av selvtilfredshet. (2) De svikter
med & skape en sterk styringsgruppe. (3) Organisasjonen underestimerer viktigheten av
visjoner. (4) De underkommuniserer visjonen. (5) De fjerner ikke hindringer. (6) Det er
mangel pa etablering av kortsiktige mal. (7) De tar seieren pa forskudd. (8) Organisasjonen
forankrer ikke endringen godt nok i kulturen. I det fglgende vil jeg kortfattet gjare rede for de

sentrale elementene i hvert steg av denne modellen.

Lewins endringsmodell Kotters atte steg for en vellykket

endringsprosess

Opptiningsfasen 1. Etablere folelsen av behovet for en
endring
2. Etablere en styringsgruppe
Utforme en visjon og strategi
4. Kommunisere visjonen

Gjennomfgringsfasen 5. Fjerne hindringer
6. Etablere kortsiktige mal

Nedfrysningsfasen 7. A ikke ta seieren pé forskudd
8. A forankre endringene som en del av

kulturen i organisasjonen

Tabell 1 Oversikt Lewin og Kotters endringsmodell
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Etablere fglelsen av behovet for en endring

Etablering av falelsen av at behovet for endring er til stede, er ifglge Kotter (2012) helt
avgjerende for & kunne fa til et samarbeid rundt endringen. Denne delen anses & vere sa
viktig at Kotter i 2008 utga boken om «a sense of urgency» som kun setter sgkelyset pa denne
fasen (Kotter, 2008). Om det er mange nok som ikke fgler pa endringsbehovet, vil det ikke ha
noe pavirkning pa hvor hardt ledelsen presser pa a fa gjennomfart endringen. Den vil fer eller
siden dg ut og mgte mye motstand. Kotter (2012, s.51) argumenterer for at over 75% av de
ansatte ma fale behovet for endringen for at det skal kunne vere gjennomfarbart, likevel vil
det heller ikke foreligge noe garanti. Det & skape denne visjonen av at behovet for endring er
aktuelt, vil i mange situasjoner vare vanskelig. Noen mennesker er komfortable og trives i
trygge rutiner og omgivelser. Derav vil det kunne vaere vanskelig & skape en god nok visjon
for hvorfor man bgar endres. For & skape denne visjonen eksisterer det en rekke ulike verktgy
en kan benytte seg av, som for eksempel at en organisasjon befinner seg i en krisesituasjon
(Kotter, 2012). Dette kan veere at en bedrift har gatt pa store underskudd. For at bedriften skal
kunne overleve, og de ansatte skal fa beholde sine arbeidsplasser, vil det kreves gyeblikkelig
endring. Nar noe star pa spill, vil man vaere mye mer mottakelig for & innrette seg etter det for

a kunne lgse krisen (Kotter, 2012).
Etablere en styringsgruppe

Store endringer krever mye ressurser, derfor er det essensielt a kunne ha en styringsgruppe
med myndighet som skal kunne guide de involverte og ressursene gjennom en slik omfattende
prosess. Kotter (2012) understreker her at det finnes ikke et menneske som klarer a lgse en
slik arbeidsoppgave alene, da man ma kunne ta hensyn til en rekke faktorer som etablering av
visjoner, kommunikasjon, etablering av mal, lede ansatte og ivareta driften. Derfor ma det
utarbeides en palitelig og tillitsfull prosjektgruppe som har dette som hovedansvar, og har
myndighet til & fatte tiltak. A danne en slik prosjektgruppe er ingen enkel sak, da det er ngdt
til & veere en ngye seleksjon for a kunne ivareta at det er en gruppe som vil fungere i alle ledd.
Kotter (2012) nevner fire generelle karakteristikker for hvilke typer en slik styringsgruppe
behgver: (1) Det er viktig at det er nok sentrale personer involverte. (2) Det trenger a vaere en
variasjon av kompetanse og ekspertise blant medlemmene, slik at alle sider av en sak vil bli
dekt. (3) De valgte ma vare oppfattet som palitelige og inneha hgy grad av tillit fra resten av
organisasjonen. (4) Til sist er det ogsa viktig at det i gruppen er nok ledere til & kunne lede

denne endringsprosessen. Det er viktig a understreke at i en slik gruppe er det avgjgrende at
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det ikke kun er ledere og mellomledere, men ogsa diverse andre ansatte med viktig
spisskompetanse og ulik bakgrunn for & kunne fa en mest mulig heterogen gruppe.
Topplederen vet ngdvendigvis ikke hvordan det fungerer i farste linje hos saksbehandlerne.
Ved at disse blir inkludert, vil utformingen av et nytt system veere mye mer representativt for
deres arbeidshverdag. At alle ansatte i alle ledd fgler seg involverte i en slik prosess vil ogsa
ha den falgeeffekten at de vil kunne kjenne pa et mere eierskap og visjonen vil kunne bli

klarere.
Utforme en visjon og strategi

En klar visjon for endringen er ifglge Kotter (2012) viktige for tre ulike grunner. For det
farste vil man kunne synligjare og oppklare hovedarsaken og hvilken vei man gnsker a ga
med endringen. For det andre vil det veere med pa & motivere de ansatte til a gjore tiltak og
strekke seg lengre med tanke pa endringen selv om det kan vaere ukomfortabelt for ens egen
jobbsituasjon. Den tredje grunnen er at det vil samle og koordinere alle involverte pa en rask
og effektiv mate, selv om det er 10 eller 1000 ansatte som er involvert. En god visjon og
strategi vil kunne bidra til & minke frustrasjon og forvirring rundt endringsprosessen og gi et
bedre helhetsbilde (Kotter, 2012). Til sist er det viktig at visjonene er enkle og forstaelige. Det
a kommunisere visjonen er ingen enkel sak. Jo klarere og enklere visjonen er, desto lettere vil

det veere @ kommunisere den (Kotter, 2012).
Kommunisere visjonen

Uansett hvor god visjonen er, vil den ikke ha noe virkning om en ikke klarer 8 kommunisere
den riktig. Kotter (2012) viser til en studie i sin bok hvordan en visjon fort kan ga tapt i all
informasjonen. En arbeidstaker blir i snitt utsatt for 2 300 000 ord eller tall gjennom et tre
maneders perspektiv. En typisk mate @ kommunisere en visjon pa over samme tid faller pa
13 400 ord. Det innebarer at denne kommunikasjonen utgjer kun 0.58% av all
kommunikasjon arbeidstakeren blir utsatt for. Dette belyser godt hvor mye informasjon en
arbeidstaker skal bearbeide, som igjen belyser viktigheten av at visjonen som skal
kommuniseres er enkel og forstaelig for de ansatte. Kotter (1995, s.5) har utarbeidet en
tommelfingerregel rundt dette: “If you can’t communicate the vision to someone in five
minutes or less and get a reaction that signifies both understanding and interest, you are not

done”
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Kotter (2012) nevner spesifikt syv sentrale faktorer til en effektiv kommunikasjon av
visjonen. Det skal veere sa simpelt som mulig for a kunne eliminere all form for teknobabbel,
altsa sprak som er fullt av tekniske utrykk og en sjargong som gjar det uforstaelig for de som
ikke kjenner ordene og skal oppfatte visjonen. Det er viktig & benytte seg av metaforer og
eksempler for & kunne synliggjare visjonen best mulig. Flere arenaer er ogsa viktig a benytte
seg av for a tydeliggjere visjonen godt for alle involverte, slik som mgter i ulike starrelser,
formelle og uformelle interaksjoner og nyhetsbrev. Alt dette vil veere effektivt for
informasjonsdeling. Repetisjon er ogsa et viktig moment. Ideer vil bli tatt lettere opp ved a fa
hare det mange nok ganger, derfor er det viktig at ansatte jevnlig blir eksponert ovenfor dette.
Et tydelig lederskap er essensielt, hvor sentrale personer tydeliggjer visjonen godt ovenfor
sine underordnede. Det & kunne oppklare usikkerhet er ogsa et viktig moment. Er ansatte
usikre pa visjonen, er det viktig a finne lgsninger for & forsgke & oppklare disse usikkerhetene
for at de skal kunne oppfatte visjonen riktig. Den siste faktoren er det Kotter (2012) forklarer
som «give-and-take», altsa skal ikke kommunikasjonen av visjonen vere en kanal for en-veis
kommunikasjon. Interaksjoner er serdeles viktig og to-veis kommunikasjon vil alltid veere
sterkere (Kotter, 2012).

Fjerne hindringer

Kotter (2012) hevder at meningen med dette steget er a skape en bred gruppe med mennesker
som skal iverksette tiltak ved a fjerne sa mange barrierer rundt selve implementeringen av
endringsvisjonen som mulig. De fire starste hindringene som denne gruppen vil sta ovenfor
er: strukturelle barrierer, ferdigheter, systemer og ansatte (Kotter, 2012). Det kan vare mange
strukturelle barrierer i veien for en hindring. Noen ganger kan det skyldes at man er for vant
med det vanlige organisasjonsdesignet, at man ikke gnsker a ga utenom dette, eller blir blind
for andre alternativer. Noen ganger kan mellomledere se behovet for at organisasjonen ma
omstrukturere seg, men i frykt for ledelsen og omorganisering tar de ikke tak i dette.
Ferdigheter og kompetanse er ogsa noe som kan utgjere barrierer. Man endrer til nye
systemer uten & tenke pa at ansatte krever opplearing eller veiledning mot dette systemet, som
kan resultere i at systemet blir endret, men at gamle arbeidsmetoder beholdes. Kotter (1995)
viser til at noen ganger skyldes barrierene et gap mellom visjonen og egne sosiale barrierer,
andre ganger skyldes det direkte strukturelle barrierer i organisasjonen. Men det Kotter (1995)
nevner som den verste barrieren, er ledere som nekter a utfere endringer. Disse er nemlig
vanskelige a ga rundt, og man er ngdt til & fa disse med pa laget for a fa gjennomfart

endringen. Kotter (1995) nevner at det er seerdeles viktig a ta tak i denne delen pa en skansom
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mate. Her gjelder det a behandle alle pa en god mate, og ha en god dialog hvor man lytter til

hva de enkelte opplever som hindringer, for a forsgke a skape en trygg dialog rundt Igsninger.
Etablere kortsiktige mal

En endringsprosess er en tidskrevende prosess. For at den skal kunne vare vellykket, kreves
det fokus gjennom hele prosessen, og da vil motivasjon vere en sentral faktor. Kotter (1995)
forklarer at sjansen for & miste momentum vil veere tilstedeveerende om en organisasjon ikke
fastsetter noen kortsiktige mal. En skimarsj pa fem mil vil vere lettere om en vet at man
halvveis vil fa servert ferske vafler, kontra fem mil med konstant gaing. Slik vil det veere med
en endringsprosess ogsa. Om en ikke kan se mal, vil det vaere vanskelig & holde kontinuiteten
oppe, derfor er delmal underveis viktig. Kotter (2012) viser videre til tre generelle

karakteristikker som gode kortsiktige mal inneholder.

1. De er synlige, hvor store grupper selv kan se om resultatene er ekte eller kun
oppskrytte.
2. De er entydige.

3. De er henger klart i sammen med det langsiktige endringsmalet.
A ikke ta seieren pé forskudd

Det er lov & markere at kortsiktige mal er blitt oppnadd, men det & erkleere endringen som
gjennomfart, og «senke garden» kan blir katastrofalt (Kotter, 1995). Kotter (1995) viser
videre til hvordan en rekke organisasjoner to-tre ar etter en organisasjon har erklaert en slutt-
tilstand, gradvis faller tilbake til gamle rutiner, der det i noen organisasjoner er umulig a se
noen faktorer fra endringsprosjektet som ble implementert for ti ar siden. Det er mange
grunner til at organisasjoners endringsprosjekter gradvis faller tilbake, hvor faktorer som for
lite press, svak styringsgruppe og uklare visjoner vil ha stor pavirkning. Likevel nevner Kotter
(1995) at det & ta seieren pa forskudd er det som tar vekk momentumet og dreper disse
prosessene. Istedenfor a ta seirene og fale seg forngyd med det, vil det kunne vere desto
viktigere a bruke disse sma seirene til & mgte nye og starre utfordringer, hvor sgkelyset bar
ligge pa det & ha en kontinuitet i & stadig forbedre seg selv og systemene (Kotter, 1995). Om
man oppnar en seier, vil dette tyde pa at man gjar noe riktig. Derfor begr dette vaere motivasjon

nok til & jage nye og spennende utfordringer pa flere omrader.

Side 25 av 87



A forankre endringene som en del av kulturen i organisasjonen.

Vi mennesker er «vanedyr», og har som oftest vare egne rutiner og metoder for hvordan vi
lgser oppgaver og utfordringer. Slik er det i arbeidslivet ogsa. En endring vil ofte bety at det
er prosesser eller lgsninger som utfordrer disse rutinene, og av og til tvinger oss til & endre pa
dem. For noen vil ikke dette vaere et problem, for andre vil det vaere store utfordringer. Kotter
(1995) forklarer det med at ofte er det slik at «sann gjer vi det her». Det som kan vare
negativt med dette er nar man innad i organisasjonen har en frykt mot & endre pa prosessene
som «sann gjer vi det her». Om ikke arbeidsmater og rutiner endres i takt med selve systemet,
vil det veere en stor fare for at endringen ikke vil veare vellykket. Endringer ma
institusjonaliseres i kulturen for a fa et vellykket resultat, og da er det szrlig to faktorer som
er sentrale. Den forste er at lederne ma synligjere for de ansatte hvordan deres nye atferd,
tilneerming og holdninger har gkt ytelsen og resultatene til organisasjonen. Da vil de fa den
bekreftelsen om at det er akkurat dette som har fart til resultatet, og ikke andre faktorer som
kan vere lett & anta i slike situasjoner. Dette vil igjen kunne fare til gkt motivasjon, og at de
ansatte far den bekreftelsen de trenger pa at dette er den nye og rette maten a jobbe pa. For det
andre er det viktig a ta seg god nok tid til & sgrge for at neste generasjons ledelse fortsetter
samme endringsarbeid og gjer det personlig nok til at de driver arbeidet videre. Ofte kan en
ny ledelse gnske a endre pa ting, og dette kan resultere i at alt tidligere arbeid er bortkastet. En
leder kan veere hgyt utdannet og ha lang erfaring, men om hen ikke forstar visjonen og ser
veien videre, vil det ikke ha noe positiv innvirkning pa organisasjonen. Som nevnt sa tar
endringsprosesser ofte flere ar, dermed er det viktig a gjere arbeidet til sitt, slik at alle faler

mer tilhgrighet til organisasjonen og visjonen.

3.4 Kritikk mot Lewins og Kotters endringsmodeller

Burnes (1996) argumenterte for at det ikke finnes en «one best way to manage change». Hvor
han argumenter for at endringer kommer i ulike former og sterrelses, derav gjer ogsa
tilnserminger til endringsmodeller det. Noe Sidorko (2007, s. 316) ogsa bekrefter ved at det
ikke eksiterer noen endringsmodeller hvor «one-size-fits-all». Dermed vil det ikke vaere noe
garanti for suksess ved a enten benytte seg av Lewin eller Kotters modell. Lewin sin tre-stegs
modell har ogsa hastet kritikk for & veere en forenklet prosess som er lite representativ i en
verden hvor organisasjonsendringer vil vaere sardeles dynamiske og komplekse (Burnes,
2004., Cummings et al, 2016). Teoretikere slik som Clegg et al (2005) hevder at Lewins

modell kun er en «re-packing» av filosofien til Taylor om Scientific management. Kanter et al
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(1992) argumenterer ogsa for hvordan Lewins 3-steg-modell er en upassende og lite
representativ modell for endring, slik at det er vanskelig a se hvorfor den har overlevd og blitt
spredd i en slik omfattende grad. Burnes (2004) gir et motsvar til denne kritikken. Han mener
at disse kritikerne misforstar og vil ikke kunne se helhetshildet ved kun a se pa denne 3-steg-
modellen alene. Hans argumentasjon for & forsta helhetsbildet er at man ogsa ma inkludere de
tre andre «pilarene» slik som: Field theory, action research theory og group dynamics. Noe
Appelbaum et al (2012) ogsa argumenter for at de ikke holder & kun benytte seg av Kotters
modell, hvor man ogsa ber supplere med andre endringsmodeller. Appelbaum et al (2012)
argumenterer videre for at Kotters steg i modellen ikke er like passende i alle endringer. Hvor
det vises til at ved en endring som eksempelvis medfarer endring med et nytt teknologisk
system, sa vil steg syv og atte bli mindre relevante. Dette pa bakgrunn av at det faktisk ikke er
mulig a falle tilbake til gamle rutiner og jobbe etter. Sidorko (2007) argumenterer ogsa for at
det gjennom Kotters modell er vanskelig a kunne male «suksess» av en endring, hvor det
avslutningsvis blir argumentert for at fundamentet bak en vellykket organisatorisk endring er
ledelse med spesifikt tre egenskaper. (1) Leder som har tilegnet kunnskap gjennom erfaring.
(2) Leder med gode humanetiske verdier og sunn fornuft. (3) Og en leder som har stor

kapasitet til & iverksette endring nar det er ngdvendig.

3.5 Oppsummering

| dette teorikapitlet har jeg presentert et bredt teoretisk begrepsapparat. Jeg startet med en
ambisjon om kun a studere denne prosessen gjennom stegene/fasene som er skissert av Lewin
og Kotter, men fant tidlig ut at disse tilnsermingene var for «smale» for min problemstilling
da jeg oppfattet at en del nyanser ble borte. Jeg gnsket & dykke dypere i det & kunne forsta
bakgrunnen for denne endringsprosessen, og dermed var det ogsa viktig & inkludere de tre
organisatoriske perspektivene. Ved a anvende teorien om generell organisatorisk endring, de
tre organisasjonsperspektivene og Lewin og Kotter sin endringsteori ga det en mer omfattende
forstaelse og et rammeverk for a forsta hvordan politiet handterer endring, hva som motiverer
politiet til & endre seg, og hvordan endringene kan gjennomfares pa en effektiv mate. Ved at
jeg benyttet meg av disse teoriene for & analyser empirien, har det bidratt til at jeg kunne se
endringsprosessen fra flere ulike perspektiver og identifisere de viktigste faktorene som har

pavirket gjennomfgringen av denne planlagte endringen sa langt.
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4 Metode

| det falgende metodekapitlet vil jeg redegjare for hvilken metode jeg har benyttet meg av i
denne studien. Innledningsvis vil jeg presentere problemstillingen, far jeg videre vil reflektere
omkring vitenskapsteori da dette kan sees pa som grunnmuren i metoden. Deretter fglger en
redegjarelse for hvilken forskningsstrategi og undersgkelsesdesign jeg har benyttet meg av,
far jeg vil beskrive mer om hvilken datainnsamlingsmetode som har blitt anvendt. Helt til
slutt vil jeg ogsa begrunne validiteten, reliabiliteten og etikken rundt dette

forskningsprosjektet.

Problemstillingen i denne oppgaven lyder fglgende: Hva var bakgrunn for digitaliseringen,

og hvordan har implementeringsprosessen sa langt forlgpt og hva kan forklare den?

4.1 Vitenskapsteori

Far initiering av et forskningsprosjekt er det viktig a reflektere rundt vitenskapsteorien og
dens teoretiske fundament. Sentrale begreper innenfor vitenskapsteorien er de greske
begrepene ontologi og epistemologi (Justesen & Mik-Meyer, 2010, s 14). Ontologi blir av
Jacobsen (2015, s 24) beskrevet som «leren om hvordan virkeligheten faktisk ser ut».
Hvordan virkeligheten faktisk ser ut er et filosofisk spgrsmal, da alle vil ha ulik persepsjon av
dette. Buchanan og Bryman (2011, s. 433) definerer ontologi som det sett av oppfatninger vi
har av det fenomenet man studerer og hva det innebarer for hvordan vi studerer det. Derfor er
det i mitt prosjekt viktig a tenke pa fenomenet om hva «vellykket» implementering er nar en
studerer det, opp mot hvordan det kan bli oppfattet av den metoden jeg bruker for a studere
det. I positivismen antar de at pa lik linje som med fysikken, sa finnes det noen generelle
lover i det sosiale systemet ogsa. Motstandere mener derimot at det i liten grad kan finnes
lover i det sosiale systemet da mennesker laerer og endrer atferd, samt reagerer pa ny atferd
kontinuerlig (Jacobsen, 2015). Dette temaet vil veere av stor relevans for mitt prosjekt
ettersom implementeringen vil vaere underlagt en kontinuerlig endringsprosess. Denne
prosessen Vil gradvis utvikle seg over tid og kan fare til endringer som kan pavirke prosjektets
utfall. Det er avgjgrende a ta hensyn til dette perspektivet nar man forsgker a besvare
problemstillingen, da man ma bade ta hensyn til generelle prinsipper og forsgke a forsta det

unike og spesielle ved implementeringen.

Epistemologi stiller sparsmal til «<Hvordan og i hvor stor grad er det mulig a tilegne seg

kunnskap om virkeligheten? (Jacobsen, 2015, s 26). Selve begrepet, som ogsa har gresk
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opprinnelsen, betyr noe som «Laren om kunnskap» (Jacobsen, 2015). Justesen og Mik-Meyer
(2010) bruker begrepet «epistemologi» for a referere til erkjennelsesteorien. Dette innebarer
at var forstaelse av fenomenet vi studerer kan bidra til gkt kunnskap innenfor dette feltet. En
viktig problemstilling som oppstar her, er om vare egne perspektiver som forskere kan
pavirke resultatene. Derfor er det avgjerende a reflektere over funnene vi kommer fram til,
spesielt nar det gjelder hvordan variabler som pavirker implementeringsprosessen kan hindre
eller fremme den, og om disse reflekterer virkeligheten. Ogsa i denne debatten star
positivismen sentral, hvor de argumenterer for at det er mulig & opparbeide en kumulativ
kunnskap om den objektive verden (Jacobsen, 2015). Dette kan vises til ved at pa 1960-tallet
ble det gjennomfart en rekke forskningsprosjekter i England og USA, der det ble forsket pa
om organisasjoner skulle kunne beskrives pa en objektiv mate, hvorav det kunne avdekkes
lovmessigheter. Funnene fra disse prosjektene ble sa omgjort til generelle lover da forskerne
antok at det var generaliserbart og overfarbart til alle typer organisasjoner i andre land. Videre
skulle denne forskningen veare kumulativ da all forskning skulle bygges pa tidligere
forskning, for & kunne utvide kunnskapen (Jacobsen, 2015). En bevissthet om disse teoretiske
aspektene er ngdvendig for a forankre et forskningsprosjekt og for a sikre at forskningen er

teoretisk konsistent og metodisk presis.

Postholm (2010) i Nilssen (2012) forklare at en konsekvens av at virkeligheten ikke er noe
som kan finnes og beskrives uavhengig av den samhandlingen som skjer, er at all kvalitativ
forskning er vitenskapelig arbeid som utfares innenfor konstruktivistisk paradigme
(Postholm, 2010). Videre beskriver Denzin og Lincoln (1994) i Nilssen (2012) nivaet under
paradigme som perspektiver, altsa de vitenskapelige perspektivene. Tematikken jeg gnsker a
forske pa er implementering og endring. Derfor vil denne oppgaven ga under det
sosialkonstruktivistiske paradigmet, noe som blir beskrevet av Berger og Luckmann (1966) i
Tjora (2017) som en retning hvor man bygger pa fenomenologien og tar avstand fra at det er
en ide om at samfunnet kan betraktes som en objektiv stgrrelse. Endring er kompleks, og
innenfor denne retningen kan ifglge Tjora (2017, s 27) folk ha fullstendig ulik oppfatning av
«samme» fenomen. Dette kan da beskrives med at enkelte kan oppfatte en endring som

vellykket, mens andre oppfatter det motsatt.
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4.2 Forskningsstrategi og undersgkelsesdesign

Ifglge Jacobsen (2015) sa har valg av undersgkelsesdesign stor betydning for undersgkelsens
gyldighet. For a forsikre seg om at forskingsprosjektet har hgy grad av palitelighet kan det
veere greit a stille seg selv sparsmalet «Er det undersgkelsesopplegget vi velger, egnet til &
belyse den problemstillingen vi gnsker & undersgke?» (Jacobsen, 2015, s 87). Derfor skal jeg i
dette kapitlet argumentere for mine valg, og begrunne hvorfor akkurat de valgene jeg tar er
godt egnet for dette prosjektet. Som Jacobsen (2015, s 121) skriver i sin bok, sa «finnes ikke
det perfekte undersgkelsesopplegget», men derav viktigere er det a finne et

undersgkelsesopplegg som passer prosjektets problemstilling best mulig.

4.2.1 Forskningsstrategi

Problemstillingen tar utgangspunkt i a forsgke a forklare et fenomen, derav falt valget pa en
forklarende problemstilling. En forklarende problemstilling vil dermed vere egnet fordi den
gir tydeligere mal for undersgkelsen, hjelper til med a identifisere arsakssammenhenger, og
kan gi ny innsikt og kunnskap om et fenomen eller en situasjon (Jacobsen, 2015). Videre er
dette en teoridrevet studie, som resulterer at valg av en deduktiv metode var best egnet
(Jacobsen, 2015). Ved denne metoden kunne jeg farst undersgke teori tilknyttet organisatorisk
endring, for deretter & undersgke hvordan politidistriktene hadde implementert denne digitale

tjenesten.

4.2.2 Undersgkelsesdesign

Da jeg gnsker a ga i dybden a forsta faktorene til en implementering av en digitalisering, har
jeg valgt et intensivt forskningsdesign med en kvalitativ tilneerming. Ved dette designet kan
jeg ga i dybden og forsgke a fa fram s mange nyanser og detaljer som mulig for & kunne
forsta selve fenomenet (Jacobsen, 2015. Dette designet kjennetegnes ogsa ved at det er fa

enheter som skal studeres pa, i mitt tilfelle kun politiets organisasjon.

4.2.3 Casestudie

Andersen (2013) beskriver er casestudier, som intensive studier av fa enheter, hvor
eksempelvis case kan vere en organisasjon, en diskurs, en handling eller en prosedyre. For a
kunne argumentere for valget av casestudie som en metode, Vil jeg referere til Yin (1989) i
Andersen (2013). Her blir det argumentert for at casestudie er best egnet nar «hvordan» eller
«hvorfor» spgrsmal blir stilt, samt «Nar fokuset er pa et samtidsfenomen innenfor en eller

annen virkelighetskontekst» (Yin, 1989 I Andersen, 2013, s 25). | min problemstilling blir ord
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som hvordan brukt for & se hvordan den avhengige variabelen pavirker den uavhengige
variabelen. Studien min avgrenses ogsa til tidsperioden som omfatter denne prosjektperioden,

og det geografiske omradet Norge.
4.3 Datainnsamling

4.3.1 Utvalg

Far en skal igangsette en intervjuprosess, ma man bestemme seg for et utvalg man skal
intervjue. Mitt utvalg baseres pa en kombinasjon av strategisk utvalg, kvoteutvelging samt
sngballeffekten (Thagaard, 2018). Med strategisk utvelging menes det at jeg som forsker har
valgt ut deltakere som har egenskaper og/eller kvalifikasjoner som er strategiske i forhold til
problemstillingen og de teoretiske perspektivene til studien (Thagaard, 2018). Kvoteutvelging
har jeg gjennomfart for & kunne oppna en bredde i utvalget mitt. Her definerte jeg en bestemt
kvote av deltakere som jeg @nsket & kontakte innenfor de ulike kategoriene som det skulle
forskes pa (Thagaard, 2018), som i dette tilfellet var en kvote som omhandlet de som jobber i
farste linjen med sakshehandling innenfor vapenforvaltningen, og de som har vert med a
utvikle denne endringen. Ved sngballeffekten har jeg henvendt meg til informanter fra det
strategiske utvalget for & hare om de har anbefalinger angaende aktuelle personer som jeg bar
kontakte videre, som kan inneha kunnskap og kompetanse knyttet til min problemstilling.
Bakgrunnen for at jeg @nsket & benytte meg av en kombinasjon av disse metodene er at jeg
strategisk gnsker a intervjue relevante personer i politiet som systematisk jobber mot
saksbehandling, for a kartlegge hvilke faktorer de oppfatter under en slik endringsprosess, far
jeg sa ensker a kunne intervju prosjektgruppen som har utviklet dette produktet som skal

implementeres.

Nar en skal bestemme seg for et utvalg kan det veare behov for & avgrense populasjonen. Det
vanlige er & avgrense den teoretiske populasjonen i tid og rom (Jacobsen, 2015). Ved
avgrensning av rom har jeg avgrenset meg til & kunne innhente det strategiske utvalget fra de
fire politidistriktene: Finnmark-, Troms-, Nordland- og Ser-@st politidistrikt. Med tid har jeg
avgrenset meg til tiden fra prosjektets start frem til na. Dette kan bety at resultatene jeg
kommer fram til i dette prosjektet muligens ikke vil kunne veere de samme om man
gjennomfarer det samme prosjektet om 10 ar, dette fordi at oppfattelsen av en endring i en
organisasjon vil kunne oppfattes ulikt pa ulike stadier da det er mange faktorer som spiller

inn.
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Under har jeg presentert en tabelloversikt over informantene, som viser hvilket navn de vil
refereres til i oppgaven og hvilken type stilling de innehar i politiet. For & gjere det mest
mulig oversiktlig har jeg valgt a sette alle informantene som jobbet med saksbehandling, og
ikke hadde en spesifikk leder posisjon med personansvar, under stillingen som
«saksbehandler». Med «leder» menes personer som innehar lederstillinger som ikke direkte
jobber med saksbehandlingen, men som har faglig og personellansvar ovenfor
saksbehandlere. Stillingstittlene prosjektleder, scrum master og tjenestedesigner er
informanter som jobber i prosjektgruppa til POD. For & oppsummere er informant 11-15 fast

ansatt i politiet. Mens informant 16-19 er bade fast ansatt i POD og PIT, men ogsa innleide

eksterne samarbeidsakterer for prosjektet.

Informant: Stilling:

11 Saksbehandler
12 Leder

13 Saksbehandler
14 Saksbehandler
15 Saksbehandler
16 Prosjektleder
17 Scrum master
18 Prosjektleder
19 Tjenestedesigner

Tabell 2- Informantoversikt
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4.3.2 Intervju

Primarmetoden jeg har anvendt for & kunne besvare min problemstilling er intervju. Kvale
(1997) i Justesen og Mik-Meyer (2010, s 53) definerer begrepet intervju som «en udveksling
mellem to personer, der samtaler om et tema af feelles interesse». En definisjon som
poengterer at i en intervjuprosess har alle de involverte den felles interessen av enten a
undersgke noe som intervjuer, eller a fortelle noe som informant. Dalen (2011) argumenterer
for hvordan det kvalitative intervjuet er spesielt godt egnet nar man gnsker a fordype seg og fa
innsikt i informantens egne tanker, folelser og erfaringer. Videre blir det av Dalen (2011)
argumentert for at det overordnede malet ved kvalitativ forskning, er a utvikle en forstaelse av

sosiale fenomener som er knyttet opp mot organisasjoner og personer.

Intervjuformen som er anvendt i denne studien er en kombinasjon av dybdeintervju og
semistrukturert intervjuopplegg. Valget av et semistrukturert opplegg kom da jeg pa forhand
gnsket & komme inn pa ulike temaer underveis i intervjuene, men samtidig legge opp til at det
var rom for informantene & supplere med viktig og relevant tilleggsinformasjon (Dalen,
2011). Ved dybdeintervjuer gnsket jeg a kunne skape en avslappet stemning, og fa
informanten til & reflektere over egne erfaringer og opplevelser knyttet opp mot det aktuelle
temaet i lgpet av intervjuet (Tjora, 2017). Slik Kvale (1997) i Tjora (2017) beskriver, sa er
man ved et intervju ute etter a undersgke hvordan informanten ser verden. Fordelen med
denne formen er at jeg vil kunne tilpasse meg underveis som samtalen tar form. Ved at
temaene for prosjektet pa forhand er fastsatt, vil jeg selv kunne bestemme hvilken rekkefglge
temaene og spgrsmalene skal komme underveis i intervjuet (Thagaard, 2018), noe som vil
kunne gi intervjuet en mer fleksibel struktur. Dermed vil det kunne bli en mer naturlig
samtale hvor jeg underveis kan bytte om pa rekkefglgen pa spgrsmalene, hvis det blir aktuelt,

og i tillegg supplere med oppfalgingsspgrsmal for & kunne skape en dypere forstaelse.

Intervjuene ble delt opp i to perioder, hvor jeg i farste periode valgte a kun intervjue
informantene som direkte jobbet i farstelinjen med vapenforvaltningen. | den andre perioden
startet jeg med et felles teams-mgte med sentrale akterer i prosjektgruppa, derifra ble vi enige
om hvem det ville veere mest hensiktsmessig a intervju opp mot min problemstilling. Deretter
utfarte jeg intervjuene fortlgpende i en naturlig kontekst. | periode 1 var intervjuene mer
strukturerte og slaviske etter intervjuguiden, selv om det ogsa her apnet rom for mange
tilleggsspgrsmal underveis, og spgrsmalene ble tilpasset etter hvilke omrader informantene

gikk inn pa. Intervjuene i periode 2 var mer apne. Her gnsket jeg a ga helt i dybden for &
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kunne kartlegge fra hvilket tidspunkt informantene ble aktivert i prosjektet, la de snakke om
deres bakgrunn og hvilke arbeidsoppgaver de har i dette prosjektet. Ved denne framgangen

fikk man et godt overordnet blikk av prosjektets bakgrunn og veien videre.

Nar intervjuprosessen ble avsluttet satt jeg fortsatt igjen med flere navn pa blokken som
resultat av sngballeffekten. Disse kunne mulig tilegnet mere informasjon til denne studien,
men pa bakgrunn av allerede innhentet informasjon og tid var jeg i midlertidig ngdt til &
avslutte intervjuprosessen. Jeg vil bemerke at dette kan argumenteres som en svakhet, men
likevel opplevde jeg etter disse ni intervjuene kombinert med dokumentanalyse, bidro til at
jeg oppnadde et tilstrekkelig bilde av denne endringsprosessen og det Jacobsen (2015)
beskriver som en «metning». Dette vil si at man stopper informasjonsinnhentingen nar den
informasjonen som hentes inn ved et intervju ikke gir noe nytt. Jeg hadde pa forhand ogsa satt
et utgangskriterium pa fem informanter og et stoppkriterium pa ti informanter. Derfor falt det
ogsa naturlig & avslutte intervjuprosessen nar ni intervjuer var gjennomfart. Videre ble fire av
intervjuene gjennomfart fysisk mens resterende fem ble gjennomfart over teams. Det hadde
veert gnskelig & gjennomfare samtlige intervju fysisk, men med bakgrunn i ressurser ville det
ikke veert rom for dette med tanke pa tid og kostnader. Dette vil jeg likevel ikke argumentere
som noen svakhet, da vi i 2023 har blitt sveert vant til & kommunisere digitalt etter en lang

koronapandemi.

4.3.3 Dokumentanalyse

All forskning som blir gjennomfart har oppgaven av a verne om samt redusere belastningen
pa deltakere og informanter. Dokumentanalyse blir av Tjora (2017) omtalt som en «ikke-
patrengende metode» der vi frembringer data fra dokumenter som er produsert for andre
formal enn forskning spesifikt. I denne oppgave har jeg benytte meg av flere ulike
dokumenter. Disse er et tildelingsbrev fra Justis- og beredskapsdepartementet om «Ny digital
vapenforvaltning». En «konseptutredning av vapenforvaltning i politiet» (Politidirektoratet,
2018). En «dybdeevaluering av konseptutredningen av vapenforvaltningen i politiet» (DF@,
2019). Samtidig vil jeg supplere med et rundskriv omkrig «retningslinjer for behandling av
saker etter vapenlova» utgitt av POD. Videre har jeg ogsa benytte meg av ulike
stortingsmeldinger og pressemeldinger for a kartlegge tidslinjen til dette prosjektet. Det a
benytte meg av disse dokumentene har bidratt til & kunne gi meg et dypere innblikk i

bakgrunnen for igangsettelsen av denne prosessen, for a bedre kunne forsta helhetsbildet.
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4.4 Forskningens kvalitet og etikk

A reflektere rundt kvalitetskriter under et forskingsprosjekt er viktig. Justesen og Mik-Meyer
(2010) argumenterer for at refleksjon over dette kan i mange tilfeller gke kvaliteten pa
forskningsarbeidet som er lagt til grunn. Derfor vil jeg pasta at for et forskningsprosjekt skal
kunne antas a veere vellykket, samt kunne bidra med noe innenfor det aktuelle
forskningsmiljget, er det viktig a redegjare for hvilke metoder som er brukt. Nettopp for at
leseren skal kunne fa innblikk i at forskningen er gjort pa en redelig og korrekt mate slik at
resultatene som er publisert kan vaere mest mulig rimelig uten feil og mangler. Tjora (2017)
argumenterer for at det er tre kriterier som bar brukes for & kunne indikerer at det er kvalitet
over forskningen. Det er palitelighet (reliabilitet), gyldighet (validitet) og generaliserbarhet.
Derfor skal jeg i dette kapitelet redegjare for reliabilitet, validitet for jeg sa skal se pa om
studiet er generaliserbart. Etikk er ogsa serdeles viktig a ta hensyn til under ett
forskningsprosjekt. Derfor vil jeg ogsa til slutt ta med noen etniske retningslinjer jeg har valgt
a falge.

4.4.1 Reliabilitet

Reliabilitet omhandler det at forskningen er gjort pa en palitelig mate. Thagaard (2018)
knytter spgrsmalet om det er gjort en kritisk vurdering av prosjektet, da dette kan vaere med
pa a gi inntrykk av at forskningen er gjennomfart pa en palitelig og tillitsvekkende mate. Nar
en skal legge fram forskingsarbeidet er det ogsa av stor betydning a beskrive trinn for trinn
hvordan man har gatt frem for a finne de resultatene man har funnet. Dette for at leseren skal
kunne ha muligheten til vurdering selv om forskningen er gjort pa en tilfredsstillende mate. |
mitt forskningsprosjekt har jeg blant annet benyttet meg av diktafon under dybdeintervjuene.
Dette er noe som ifglge Tjora (2017) kan vaere med pa a styrke reliabiliteten. Jeg vil dermed
kunne presentere direkte sitater som informanten selv har lagt fram under intervjuet. Ved at
jeg igjen presenterer dette videre, vil det kunne skape en form for «stemning» hvor leseren
kan fa en falelse av & delta pa intervjuet. En annen faktor jeg har benyttet meg av for a styrke
reliabiliteten, er at jeg ikke har noen personlige relasjoner til informantene som skal
intervjues, dette for a kunne ha et avklart forhold mellom intervjuer og informant slik at det
ikke kan oppsta noen rollekonflikter som kan pavirke resultatet. Innenfor kvantitative studier
er det vanlig a stille seg sparsmalet om en annen forsker ville kommet fram til de samme
resultatene? (Tjora, 2017). Dette sparsmalet er ogsa overfgrbart til kvalitativ forskning, men

pa en litt annen mate. Nilssen (2012) poengterer det at mennesker vil opptre annerledes i mgte
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med ulike mennesker, dermed vil det vere vanskelig @ male hva som er riktig svar. Derfor vil
man heller kunne vurdere om resultatet befinner seg innenfor det samme temaet. Uansett er
det viktig a ha dette spgrsmalet i bakhodet, da jeg som forsker vil vaere mer oppmerksom og
smatt kritisk til alle valg jeg gjer. Dette for & sgrge for at forskningen som blir gjennomfart vil

veere mest mulig riktig og palitelig.

4.4.2 Validitet og generalisering

Validitet omhandler gyldigheten av forskningen. Jacobsen (2015) utdyper at med gyldighet
og relevans menes det at den empirien vi samler inn til ett prosjekt ma kunne gi svar pa de
forskningsspgrsmalene vi pa forhand har stilt. Om ikke empirien gir svar pa dette, vil
validiteten til studiet vere svak. Videre er det vanlig a dele validitet inn i intern og ekstern
gyldighet.

Intern gyldighet omhandler resultatene jeg som forsker presenterer, om disse oppfattes som
riktige av leseren (Jacobsen, 2015). Videre er det viktig & presentere alle funn i empirien og
ikke kun de funnene som er mest oppsiktsvekkende. David Silverman (1993) i Jacobsen
(2015) beskriver en felle mange forskere gar i ved «a velge ut data som er interessante fordi
de er eksotiske, pa bekostning av data av mindre dramatisk art». Dette uttrykker det at det
ikke handler om & presentere de mest oppsiktsvekkende resultatene, men ei heller de riktige
resultatene dog om det kan oppfattes som «lite eksotiske». Derfor er det viktig & presentere
data i rett kontekst, og ogsa ta med viktig data som kan belyse at ting ogsa har fungert. Med
bakgrunn i dette har jeg i min analyse presentert all data som bade kan bekrefte teorien og

ikke kun presentere data som kan belyse mangler ved denne endringsprosessen.

Ekstern gyldighet omhandler om de resultatene en kommer fram til kan generaliseres, og vere
overfgrbar ogsa til andre organisasjoner eller geografiske omrader (Jacobsen, 2015). Ved
generalisering er det vanlig & dele inn begrepet i to, hvor man skiller mellom teoretisk og
statisk generalisering (Jacobsen, 2015). Teoretisk generalisering sies av Jacobsen (2015) &
veere styrken til den kvalitative metoden. Dette omhandler det & avdekke fenomener, avdekke
forutsetninger for at fenomener har en spesiell effekt og etablere kausalmekanismer
(Jacobsen, 2015). Statisk generalisering omhandler det & generalisere fra utvalg til populasjon.
Denne formen blir av Jacobsen (2015) beskrevet som mer utfordrende for den kvalitative
metoden, med bakgrunn i at utvalget ofte bearer preg av fa enheter og disse enhetene ofte

igjen er handplukket ut. Derfor har fokuset i denne studien veert a gjennomfare en teoretisk

generalisering ved a undersgke, forsta og belyse implementeringsprosessen. Underveis har jeg
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dermed reflektert over om resultatene jeg kommer fram til kunne vere overfgrbar ogsa til
resterende politidistrikter? Vil jeg kunne anta at implementeringen oppfattes likt i alle

distrikter hvor jeg ikke har gjennomfgrt intervjuer?

4.4.3 Etikk

Etikk er viktig a reflektere over under et forskningsprosjekt. Som Immanuel Kant sa: «Man
skal ikke skade andre eller ville dem vondt» (Kant i Jacobsen, 2015, s 46). Dette
grunnleggende humanetiske perspektivet er viktig a forholde seg til under alle fasene av et
forskningsprosjekt. Jacobsen (2015) presenterer videre begrepet konsekvenslogikk, en
tilnerming som betyr at man kontinuerlig skal vurdere om gevinstene man kan oppna i
prosjektet kan veere mer skadelig for informantene enn det er gevinst. Altsa vil det ikke veere
en gevinst om informantene «taper» pa a delta i prosjektet. Da skal man heller unnga a
utvinne denne gevinsten, noe jeg gjennom hele prosessen alltid har veert bevisst pa a

etterstrebe.

I mitt forskningsprosjekt har jeg underveis reflektert over de tre grunnleggende etiske
prinsippene: informert samtykke, konfidensialitet og konsekvenser av a delta i
forskningsprosjekter (Thagaard, 2018). Konsekvenser av a delta i forskningsprosjektet var det
jeg var inne pa innledningsvis. Far jeg igangsatt intervjuene, sgrget jeg for a sende ut et
kombinert samtykke og informasjonsskriv. Informasjonsskrivet inneholdt blant annet formalet
med prosjektet, og hvilke temaer jeg ville komme innpé under intervjuet slik at enkelte temaer
ikke vil komme bratt og ubehagelig pa. Er det noen temaer de ikke gnsket & svare pa, ville de
ogsa pa forhand og/eller underveis ha mulighet til & si ifra om dette. | dette skrivet forela det
ogsa informasjon om at denne studien er godkjent fra NSD og dermed falger UIT sine egne
retningslinjer for konfidensialiteten, altsa hvem som vil ha tilgang til data, hvordan den lagres
og at alt vil bli slettet ved prosjektets slutt. Her ble informanten opplyst om at de under hele
prosessen vil forbli fullstendig anonym, og at ingen personidentifiserbar informasjon vil bli
presentert. Samtykkeskrivet ble utarbeide slik at jeg med sikkerhet vet at informantene gnsket
& delta i prosjektet. A samtykke er ikke bindende, noe som vil si at de pa uansett tidspunkt
hadde og har mulighet til & trekke sin deltakelse og informasjon de har delt. Jeg har lagt opp
til at dette er noe som skal veere lav toleranse for a gjare, nettopp for at informantene ikke pa

noe som helst tidspunkt skal fale seg presset.
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5 Analyse

| dette kapitlet vil jeg presentere og analysere innsamlet datamateriale. Dataen vil bli analysert
i lys av den teoretiske forankringen som jeg presenterte i teorikapitlet, for a kunne ta
utgangspunkt i problemstillingen. Kapitlet vil bygges opp i to hoveddeler. | farste del av
analysen vil jeg starte med a se pa bakgrunnen for denne digitaliseringen i lys av de tre
organisatoriske perspektivene. Dette for & best mulig kunne forsgke a gi en forklaring pa ulike
funn i denne studien. | denne delen vil jeg ogsa komme innpa valg av strategi og tilnerming
til digitaliseringen. Videre vil jeg i del to stegvis supplere funnene mine opp mot Kotter og
Lewins modell. Til slutt vil jeg gi en kort oppsummering over de mest sentrale funnene i

denne analysen.

5.1 Bakgrunnen for digitaliseringen sett gjennom tre ulike
organisatoriske perspektiver

| 2018 gjennomfarte POD en egen utredning med navn «Konseptutredning av
vapenforvaltningen i politiet». Denne hadde som mal «a undersgke hvordan man kan etablere
en mer effektiv og kvalitativ god vapenforvaltning som mgter publikums behov»
(Politidirektoratet, 2018, s. 4). Prosjektet ble igangsatt internt i POD av ni personer, i tillegg
til en styringsgruppe pa syv personer. Forholdene som skulle utredes var knyttet til
digitalisering og organisering. Det blir argumentert for at disse forholdene ma sees i
sammenheng i den grad at de ikke er uavhengige av hverandre. Bakgrunnen for denne
utredningen kom som resultat av to faktorer. Den ene var «direktoratets erkjennelse av at
dagens forvaltning var av darlig kvalitet, preget av manuelle, gammeldagse og lite effektive
saksbehandlingsrutiner- og prosesser. Det resulterer i lang saksbehandlingstid,
feilregistreringer i vapenregisteret og for svak kontroll- og oppfelging» (DF@, 2019, s. 37).
Den andre arsaken var at riksrevisjonen i lgpet av 2018 skulle legge frem en rapport som
skulle gjennomga politiets vapenforvaltning. | denne rapporten forventet POD pa forhand en
betydelig kritikk knyttet til daveaerende situasjon. Hvorfor denne prosessen er interessant, er at
en digitalisering muligens vil kunne fa flere falgeeffekter. Blant annet anslar POD at en
digitalisering vil fore til at nyttevirkningen av spart tid knyttet til behandling av
vapensgknader kan anslas til om lag 29 millioner kroner i 2020, med en gkning til 34
millioner i 2028 (Politidirektoratet, 2019)
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Utvalget i konseptutredningen har videre kartlagt de stgrste utfordringene innenfor
vapenforvaltningen slik arbeidsgruppen sa det i 2018. Punktene som blir nevnt her er
falgende (Politidirektoratet, 2018, s. 20):

e Lang saksbehandlingstid.

e Manglende robuste fagmilje ved vapenkontorene.

e Manuelle vapensgknader med tre gjennomslagsark kombinert med utydelig handskrift
gir feilfgringer i vapenregisteret.

e Forskjellig praksis ved registrering i vapenregisteret mellom distriktene.

e Det gjares ikke sjekk av legitimasjon utover sjekk i folkeregisteret mot vedlagt kopi
av legitimasjon.

e Det gjares ikke sjekk opp mot jegerregisteret utover sjekk mot vedlagte bekreftelse av
innmelding i jegerregisteret.

e Saksbehandlerne mangler organisert felles opplaring og samlinger pa landsbasis med
erfaringsutveksling.

e Manglende vapenteknisk kunnskap.

e Saksbehandlingsrutinene er ulike.

Et annet resultat av denne digitaliseringen er en omorganisering omkring vapenkontorene i
distriktene. Til nd har hvert distrikt hatt ansvar for selv a forvalte vapensgknader innad i
distriktet. Dette er noe som det skal bli slutt pa. Ifb. med meld.st. 29 (2019-2020) blir det av
stortinget fattet falgende anmodningsvedtak (681):

Stortinget ber regjeringen opprette et nasjonalt vapenregister som legges til

Branngysundregistrene og til Nordland politidistrikt med forvaltning i Mosjgen.

Dette inneberer at politiet gnsker a opprette et nasjonalt vapenkontor i Mosjgen, som er
tiltenkt & skulle ha hovedansvaret for a den generelle saksbehandlingen med vapensgknader.
Dette vil innebeare at resterende distrikter vil bli frigjort fra denne arbeidsmengden, og vil
kunne prioritere andre arbeidsoppgaver. Det er enda ikke helt fastsatt hvilke arbeidsoppgaver
det nasjonale vapenkontoret skal ha. Dette vil bety at alle vapenkontorene i distriktene fortsatt
vil fungere som et vapenkontor, men at arbeidsoppgavene vil vare ulike. Arbeidsoppgaver
knyttet til oppfalgning av skytterorganisasjoner, skytebaner og forretninger vil mest

sannsynlig fortsatt veere hvert enkelt distrikts ansvar.
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Fra et overordnet perspektiv kan man si at denne digitaliseringen kom som et resultat fra
tidligere justis- og beredskapsminister Grete Faremo sin pressmelding 08 november 2012.
Her utrykte hun «Jeg gnsker et godt faglig grunnlag for fremtidens organisering av politi- og
lensmannsetaten» (Pressemelding, Nr: 125 — 2012). Deretter ble 22. juli-kommisjonen sin
rapport (NOU 2012:14) presentert som et resultat av dette, som igjen var utlgseren til
narpolitireform i 2016. Selve startskuddet spesifikt for denne digitaliseringen, kan sies a vaere
nar stortingsmelding 29 (2019-2020) ble presentert. | denne meldingen ble det understreket at
en digitalisering i politiet vil medfare bruken av teknologi til a fornye, forenkle og forbedre
tjenester. | samme melding framkommer det at politiet skal tilby nye og bedre tjenester som er
enkle a bruke, effektive, palitelige og verdiskapende. | det falgende vil jeg analysere
bakgrunnen og forlgpet sa langt gjennom de tre organisatoriske perspektivene som ble

presentert i teorikapitlet.

5.1.1 Det instrumentelle perspektivet

Gjennom det instrumentelle perspektivet vil man gjennomfgre endringer for & kunne finne
Igsninger som svar pa problemer. Gjennom riksrevisjonens rapport (2017) ble det papekt en
rekke mangler ved politiets vapenforvaltning. Her ble faktorer som mangler ved vurdering av
vapensgknader, mangelfull kvalitet pa vapenregisteret, mangelfull tiloakekalling av vapen
dersom vapeninnhav ikke lengre er oppfylt, manuell og tungvint saksbehandlingsrutiner, lang
saksbehandlingstid og lav publikumstilfredshet kartlagt (Konseptutredning, 2018). | sgken
etter a finne lgsninger pa disse manglene og problemene vil man gjennom det instrumentelle
perspektivet se denne endringsprosessen som et svar pa a forsgke a lgse dette problemet. Scott
og Davis (2007) beskriver organisasjoner som rasjonelle enheter som streber etter & oppna
bestemte malsetninger. | tillegg til disse kartlagte manglene kom denne endringsprosessen
som et resultat av flere faktorer. Blant annet skal endringen bidra til gkonomisk fortjeneste,
effektivisering av arbeidsprosesser og mer tid til andre oppgaver (Politidirektoratet, 2018).
Derav vil man se pa rasjonelle organisasjoner som et verktay for 4 oppna den overordnede
malsetningen om et mer digitalt og tilgjengelig politi. Et annet moment som illustrerer
antakelsen om en instrumentell tilneerming til endringen, kan sees pa det supplerende
tildelingsbrevet nr. 7 som POD mottok fra Justis- og beredskapsdepartementet. Der ble det

redegjort for dette oppdraget og det lgd falgende:
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«JD gir med dette POD i oppdrag a igangsette et prosjekt for ny digital vapenforvaltning.
Formalet er 4 etablere en bedre og mer effektiv vidpenforvaltning i politiet som skal mate

publikums behov.» (Justis- og beredskapsdepartementet, 2021).

Dermed mottok POD denne «marsjordren» fra Justis- og beredskapsdepartementet om at
innen 1.sept 2021 skulle det veere mulig & sende inn sgknader digitalt, som kan sees pa som et
instrumentelt trekk. Nar det gjelder denne beslutningen er det noe uenighet. Mens de i POD
argumenterer for at dette var en planlagt endring, uttrykker informantene fra farstelinjen at
inntrykket av selve utlgseren til denne endringen var det «politiske spillet». «Det var rett og
slett bare en politisk greie like for et valg ... Sann at den ble lansert to dager etter at
distriktene fikk beskjed. Og den beskjeden hadde ikke nadd helt ned i organisasjonen far den
ble lansert. Den hadde nadd oss, men vet at den ikke hadde nadd alle. Sa det var et stort kaos
og et stort sjokk» (14). 15 understreker ogsa hvordan «Jeg feler at den siste versjonen vi har
per i dag er resultat av presset fra Justis- og beredskapsdepartementet og beerer preg av
darlig system». Altsa reflekterte flere av informantene under intervjuet om hvorvidt dette
kunne vaert et utrykk for et behov for & vise handlekraft i forkant av valget, da denne
laseringen kom «I hurten og styrten» (12). Innenfor det instrumentelle perspektivet oppstar
initiering til en endring som oftest fra toppen med en «top-down» tilnerming. Som nevnt
tidligere vil man kunne si at pressemeldingen til Faremo i 2012 markerte starten, som igjen
har fulgt pa med en rekke endringer far det av Justis- og beredskapsdepartementet ble
kunngjort at POD pa oppdrag skulle digitalisere vapenforvaltningen. En endring som kan sees
pa som et resultat av strategi E. Denne initieringen kom samme ar som det var stortingsvalg i
Norge i 2021, som kan forklare hvorfor informantene har inntrykk av at ogsa Justis- og

beredskapsdepartementet gnsket a vise handlekraft.

Gjennom organisatoriske endringer vil man kunne oppleve motstand mot endring. Motstand
kan oppsta av flere ulike faktorer, blant annet om det er uklare malsetninger, slik at de
involverte blir usikre pa hvorfor det trengs en endring og hva endringen vil medfgre.
Gjennom intervjuene med informantene i politiet kommer det frem at selve malsetningene har
veert uklare, ved at det ikke har blitt kommunisert tilstrekkelig. Likevel virker det ut fra
innsamlet data at det har veert minimal motstand i denne prosessen. Dette kan forklares med at
dette er en endring informantene har gatt og ventet pa i flere ar, fordi de i arbeidshverdagen
har mattet benytte seg av et utdatert og tungrodd system. Derfor kan man se at til tross for at

malsetningene ikke ble kommunisert tydelig nok, var malsetningene klare fra far. For som
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informantene forteller «Sa kan det bare bli bedre» (14), sa ved at endringen ble initiert fra

toppen skapte det en form for lettelse fra de ansatte om at «endelig skjer det noe» (15).

5.1.2 Det institusjonelle perspektivet

Gjennom intervjuer og dokumentanalyse er det brukerfokuset som er den gjentagende
argumentasjonen for denne endringen. Det er kun i konseptutredningen at det blir brukt
gkonomiske argumenter for denne endringen. | det supplerende tildelingsbrevet fra Justis- og

beredskapsdepartementet er den farste rammebetingelsen for denne endringen:

1. Dialogen med brukerne skal veere digital sa langt dette er mulig og hensiktsmessig
(Justis- og beredskapsdepartementet, 2021)

Denne kan tolkes som at det er brukeropplevelsen som er fgrste prioritet, noe som ogsa blir
bekreftet av informantene i POD. Innenfor den institusjonelle tilneermingen ser man pa
organisasjonen som en kulturell enhet som skaper en felles identitet og en falelse av
tilhgrighet blant medlemmene (Christensen et al, 2021), som kan belyse det at Justis- og
beredskapsdepartementet og POD gnsker en endring for a skape en starre falelse av
tilhgrighet mellom etaten og publikum. Samtidig var dette en endring som var etterlengtet og
narmest har vokst frem som et behov. Dermed kan dette sees pa som et treff mellom
lgsningen og en opplevd utfordring i politiet. | teorikapitlet redegjorde jeg for hvorfor det
ifalge Selznick (1957) er viktig a skille mellom en organisasjon og institusjon. Selznick
argumenterte for at organisasjonen kun var et utskiftbart redskap for @ oppna mal, mens en
institusjon var resultatet av de sosiale behovene som florerte i de kulturelle omgivelsene. For
a forsta denne endringsprosessen fra et kulturperspektiv kan man dermed se pa de sosiale
behovene som press fra publikum om et gkt behov for digitalisering som en utlgser av denne

endringen.

At denne endringen som medfgrer en gkt digitalisering i politiet kom i 2021, kan ogsa
forklares med omgivelsene. Omgivelsene presser pa mer en noen gang om a digitalisere alle
former for ulike prosesser. | dette tilfellet ser man at publikum har presset pa politikerne om a
fa til en digitalisering ogsa pa dette omradet, som kan forklares gjennom den institusjonelle
tilneermingen og at en endring blir initiert av naturlig utvikling som det ytre presset samfunnet
rundt gir. Dette kan forklares med begrepet «stiavhengighet» (Christensen et al, 2021).
Likevel baerer nok endringen mere preg av en planlagt ledelsesinitiert endring med en
spesifikk lgsning som var digitalisering, fremfor en gradvis tilpasning mellom det ytre og

indre.
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Politiet er en organisasjon som hele tiden ma tilpasse seg endringer i takt med samfunnets
utvikling, noe 13 ogsa bekrefter ved at «Jeg faler vi er i en kontinuerlig endringsprosess i alt
vi gjer». Dette kan forstas hvor en arbeidshverdag for sakshehandlerne berer preg av at det
stadig er oppdateringer av lover og forskrifter, som resulterer i at oppgaver ma lgses pa nye
og ulike mater. Dermed er de ansatte ngdt til & stadig tilpasse seg omgivelsenes etter som
endringer trer i kraft. Innenfor den institusjonelle tilneermingen blir organisasjoner pavirket av
historien og de kulturelle normene og verdiene. Informantene utrykker at de alltid er pa sgken
etter a forbedre og effektivisere arbeidsprosesser. Derfor vil Politiet pa denne maten kunne
vise til gode tradisjoner, verdier og holdninger omkring endringsprosesser, som kan sees
gjennom teorien om at organisasjoner innenfor de institusjonelle omgivelsene utvikles

gjennom «stiavhengighetens.

Som det ble nevnt i teorikapitlet, ma endringer i institusjonelle omgivelser gjennom en
«kompatibilitetstest», som kan sees pa som en slags bakside av stiavhengigheten. Christensen
et al, 2021) viser til at offentlige ansatte og deres institusjoner til tider kan sitte fast i sin
generasjon. Her blir det argumentert for at slike tilfeller kan oppsta om omgivelsene endrer
seg i et hgyere tempo enn den indre kulturen. Et eksempel som kan forklare dette er at man
gjennom intervjuene ser hvordan informantene utrykker hvor lenge behovet for en
digitalisering har veert et aktuelt tema, far gjennomfaringen kom i 2021. 14 forteller hvordan
de allerede i 2013-2014 begynte a utrykke behovet for en digitalisering av vapensgknadene.
Her begynte de a foresla behovet til POD med a fa digitalisert vapenforvaltningen pa et
generelt grunnlag. Informanten forteller at svaret fra POD pa denne tiden var lite
fremoverlent. Informanten utrykker at de ogsa forsgkte a ta det videre opp til et politisk plan
til bade justis- og beredskapsdepartementet og Kommunal- og moderniseringsdepartementet.
Politisk sett var alle enige om at dette var et utdatert system, men likevel ville ingen gjere noe
med det. Informanten utrykker at «Ingen gnsket a sette det pa agendaen, og ingen gnsket &
sette av penger til dette» (14), noe som tyder pa de pa davarende tidspunkt ikke sa behovet for
dette. Likevel ble det av Riksrevisjonen i 2017 avdekket en rekke mangler. Dette belyser ogsa
hvordan det er utfordringer med a forsgke a initiere endring i en slik etat, noe flere av
informantene i POD ogsa bekrefter da det er Justis- og beredskapsdepartementet som bevilger
penger og prosjekter. Dermed indikerer innsamlet data at det oppleves som en frustrasjon fra
de «pa gulvet» som vet hvor skoen trykker, at det skal veere utfordrende a fa gjennom

endringsforslag.
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5.1.3 Ny-institusjonelle perspektivet

Innenfor denne tilnaermingen har organisasjoner et behov for a tilpasse seg omgivelsene. | en
tid hvor digitalisering er et hgyt dagsaktuelt tema i alle sektorer, vil denne endringsprosessen
ogsa kunne sees gjennom dette perspektivet. Fokuset pa utvikling av digitale Igsninger er noe
en ser i alle sektorer na. Alt fra at man slipper & motta regninger i posten til at legetimer kan
bestilles ved fa tastetrykk over nettet. Det er altsa her fokuset ligger. Om politiet ikke klarer a
falge med pa denne «digitaliseringsbglgen», vil det kunne skape negative konsekvenser.
Informanter har ogsa utrykt at de faler politiet «alltid henger langt etter resten av samfunnet»
(13). Det er derfor viktig at politiet som offentlig etat forsgker a tilpasse seg de tidsriktige
endringene for & kunne skape den legitimiteten som er ngdvendig. Innenfor ny-
institusjonalismen ligger fokuset pa a inkorporere relevante konsepter og trender for a kunne
opprettholde legitimitet hos sine ulike interessenter. Derfor kan denne endringsprosessen sees
pa som et bevisst valg for a kunne overleve i omgivelsene av andre organisasjoner. Det som
er verdt a reflektere rundt med denne endringsprosessen, er politiet som organisasjon. De aller
fleste forbinder politiet som en offentlig organisasjon som skal ivareta sikkerheten og ivareta
tryggheten til befolkningen i samfunnet. Politiet er avhengig av hgy grad av tillit og
legitimitet blant befolkningen. Av den grunn er de ogsa ngdt til 2 matte endre seg for &
tilpasse seg for a skape denne legitimiteten. Organisasjoner innenfor den ny-institusjonelle
tilneermingen befinner seg i institusjonelle omgivelser hvor de ytre faktorene star sentralt. Til
forskijell fra en rasjonell tilneerming holder det ikke a kun ha fokus pa a drive organisasjonen
pa en effektiv mate, men ogsa ta hensyn til omgivelsene rundt for & oppna legitimitet. Derfor
vil man gjennom den ny-institusjonelle tilneermingen ogsa forsta endringsprosessen som et

forsgk pa a beholde og oppna hgyere grad av legitimitet.

Nar en skal se organisasjonsendringer gjennom den ny-institusjonelle tilnaermingen, vil det
kunne veere viktig a se det gjennom de tre ulike formene for isomorfisme som DiMaggio og
Powell (1983) skiller mellom. De hevdet at man kan skille mellom tvingende-, imiterende- og
normativ isomorfisme. Den tvingende isomorfisme er den som i denne casen belyser best
endringsprosessen. Tvingende isomorfisme blir argumentert for & utvikles nar organisasjoner
tilpasser seg og blir mer lik hverandre pa grunn av press fra eksterne faktorer, som for
eksempel lovgivning, reguleringer og normer. Dette kan fare til at organisasjoner adopterer
lignende strukturer, prosesser og kulturelle trekk for a opprettholde legitimitet, noe som kan
forklare denne endringsprosessen ved at endringen ble igangsatt fra regjeringen pa grunn av

forskrifter som omhandler digitalisering. Ved Imiterende isomorfi forsgker en organisasjon a
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imitere lignende organisasjoner for a fa til endringer. Dette kan oppsta nar organisasjonen er
usikker pa hvordan og hvilken tilneerming en skal benytte seg av for & kunne oppna mal. Dette
sees ikke & veere tilfellet i denne endringsprosessen, da det ut fra intervjuer ikke framkommer
noe informasjon. Likevel kan en reflektere rundt om POD sitt valg av 4 benytte seg av
tjenestedesign kan gjenspeile dette. Pettersen et al (2021) argumenterer for at tjenestedesign
er en utbredt trend i samfunnet i dag. Dermed kan det fra POD sin side veere et forsgk pa a

inkorporere seg med denne samtidstrenden for & oppna ekstern legitimitet.

5.1.4 Behov fremfor Igsning

Et moment jeg ogsa vil analysere i dette kapitlet som kom frem gjennom intervjuer med
informantene, er viktigheten av a kunne skille mellom behov og lgsninger i et slikt prosjekt.
Denne digitaliseringsprosessen med vapensgknader har veert planlagt i to faser. Hvorav man
kan konkludere med at det i fase 1 ble satt starre sgkelys pa a finne en lgsning fremfor a
dekke et behov, mens man i fase to kan se at fokuset er satt pa a undersgke behovet fremfor &
finne lgsningen. Funnene herifra vil jeg i dette kapitlet trekke opp mot teorien for & kunne
forsgke a forklare hvilke effekter dette har fatt for endrings- og implementeringsprosessen,

bade i positiv og negativ forstand.

Behov og lgsning kan virke a veere to sammensatte begreper. For a finne en lgsning er det ofte
lurt & kartlegge et behov. Man kan ogsa implementere lgsninger uten & kartlegge behovet,
samtidig som man igjen kan kartlegge et behov uten a ngdvendigvis finne en lgsning pa det.
Et godt eksempel pa korrelasjonen mellom disse to begrepen er nar tidligere justisminister
Grete Faremo i 2013 kjgpte inn nettbrett til 10 millioner kroner til politiet. Dette var et punkt
under terrorberedskapsmeldingen om at disse skulle ut i politibilene for & avlaste
operasjonssentralene og gjere politiet mere mobile og fleksible i deres oppdragslgsning.
Problemet var bare at disse nettbrettene fungerte verken med politiets davaerende IT-systemer,
og det var heller ikke tiltenkt noe lgsning for hvordan disse skulle festes i politibilene.
Resultatet av dette var at nettbrettene ble liggende i pappesker i over et ar far de farste kunne
begynne a bli tatt i bruk. Dette er et eksempel pa at justisministeren gikk rett pa det som hun
sa pa som den beste lgsningen. Hadde hun heller via POD og politiet forsgkt & kartlegge
behovene til de operative politipatruljene, ville hun nok ogsa fatt det samme svaret, at behovet
deres 13 i & fa tekniske hjelpemidler som kunne bidra til at de kunne slippe a gjare alt
dataarbeid pa politistasjonen. Men da ville prosessen kunne blitt sett ut annerledes. For da vet

hun (1) De har behov for nettbrett. (2) Man ma finne en lgsning som samsvarer med dagens
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IT-systemer. (3) Finne en lgsning for hvordan de best mulig kan bli anvendt i bilene. | denne
rekkefglgen ville muligens kanskje denne prosessen tatt et halvt ar mindre tid. Det er riktig at
innkjgpet av selve nettbrettene ville tatt litt lengre tid ved denne framgangsmaten, men ved &
kun tenke lgsningen medfarer det en rekke uforventede problemer som vil kunne oppsta etter

hvert.

Dette eksemplet er ogsa til en viss grad overfarbart til fase 1 av prosjektet. Som tidligere
nevnt inneholdt denne fasen faringer om at arbeidet skal resultere i en lgsning for digital
innsending av vapensgknad for jaktvapen, med tidsfrist 1. september 2021. Som nevnt
innledningsvis mottok POD 23. april 2021 tildelingsbrevet som omhandlet ny digital
vapenforvaltning. Dette var et supplerende tildelingsbrev nr. 7. Fgringene om at fase 1 skulle
iverksettes innen 1. september kom i overkant av 4 maneder i forveien, som beted at POD
hadde kun denne tiden til radighet for a utvikle en slik Igsning. Dermed resulterte det i at
POD utviklet en lgsning for publikum fremfor a kartlegge behovet til saksbehandlere og
publikum, som igjen resulterte i en lgsning som gagnet publikum godt i den grad at de kunne
sende inn sgknader digitalt. Men falgeeffektene ble en langt lengre saksbehandlingstid i
starten da saksbehandlere fikk inn mange flere sgknader, samtidig som rutinene for
saksbehandlingen ble mer avanserte og komplekse. | DF@ (2019) sin analyse understreker de
at en av de vanligste feilene i utredninger er at saksbehandlerne pastar a vite hva publikums
behov er, og derav trenger de ikke a snakke med de for a utarbeide et system. Baksiden og
konsekvensen av dette er at mulighetene for vesentlige forberedninger og forenklinger ikke
blir vurdert i tilstrekkelig grad. 1 2019 understreker DF@ (2019) i sin evaluering at dette ikke
er noe de har inntrykk av har veert tilfellet i denne situasjonen. Likevel pastar medlemmer av
prosjektgruppa om at hadde de vist hvor tungrodd denne lgsningen var for saksbehandlerne,
ville de trukket den tilbake med engang, og heller forsgkt a finne en bedre lgsning. En tanke
rundt dette er at de trodde at behovet til publikum kun var a fa sendt inn sgknader digitalt.
Men har dette behovet blitt dekket nar behandlingstiden tar dobbelt s& lang tid for brukeren?

«Det har ingen verdi for noen» (17)

Det a kartlegge behovene far en slik endringsprosess kan sees gjennom den ny-institusjonelle
tilneermingen. Det er omgivelsene som definerer hva som er den riktige, rasjonelle og
moderne maten a organisere en organisasjon pa. | dette tilfellet vil man derfor kunne se pa
publikums behov som omgivelsene. Om politiet endrer seg i stikk motsatt vei av det

forventingene og behovene til publikum er, vil de oppna negativ grad av legitimitet, og har
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dermed ikke fulgt omgivelsene som har definert hva som er den riktige lgsningen. Samtidig
ved a endre seg etter omgivelsene, vil de kunne vise at de er moderne og pregver ut tidsriktige
ideer, noe som kan sla positivt ut. Ved & gjgre det pa denne maten ville det heller hatt en
meget rasjonell tilneerming til hva politiet selv hadde trodd var riktig strategi for 2 oppna
deres malsetninger. Hadde politiet kun valgt & endre seg etter hva de ansatte gnsket, ville
endringsprosessene vert preget av press fra det indre organisasjonslivet til & inkorporere seg,

som igjen kunne blitt forklart gjennom en institusjonell tilneerming.

Da problemstillingen i denne studien gnsker a kartlegge bakgrunnen for denne
digitaliseringen, vil det veere relevant og ogsa redegjare for politiets prosjektmodell i lys av de
organisatoriske perspektivene. Informantene i POD argumenterer for at denne modellen ikke
ville vert gunstig a benytte seg av i dette prosjektet. Det blir argumentert for at en svakhet
med & jobbe etter er denne modellen, er at den er «ganske rigid og gammel, og veldig lite
passelig til utvikling av ny teknologi» (16). Derfor vil denne modellen ikke vere gunstig da
man i dette prosjektet bygger pa faktoren med a kartlegge brukerbehov. For a finne gode
Igsninger er det da viktig & kunne jobbe smidig, da et behov ofte korrelerer med tidselementet.
Det tar tid & utarbeide store systemer, hvor det er mange faktorer som skal tas hensyn til.
Publikums behov er under kontinuerlig endring i takt med samfunnets utvikling. Det som er
publikums behov na, er kanskje ikke det samme om tre ar. Hadde POD valgt en annen
tilneerming til prosjektutvikling i 2018, kunne de risikert a sta med et utdatert produkt og
tjeneste i 2023, nar det endelig var klart til lansering. Ved a jobbe smidig vil man under hele
prosessen kunne utvikle og endre seg i takt med behovsreisen. Dette danner grunnlaget for
hvorfor POD har valgt en tilneerming der selve fundamentet ligger pa det som omtales som en
MVP (19), altsa «Minimal viable product», som pa norsk kan oversettes til «<minste brukbare
produkt». Da skal man kartlegge det absolutt minimale produktet som man kan levere, for sa
a bygge pa dette utover prosessen. Ved a gjare dette, vil man sgrge for at man far et produkt
som kan vare brukbart. | dette tilfellet ansa de en digital postkasse som det absolutte
minimumproduktet som kunne lanseres. Gjennom dette bygger de sa videre pa dette produktet
alt ettersom brukerbehovet og brukerreisen blir kartlagt, som kan sees gjennom den ny-
institusjonelle retningen om at politiet forsgker a inkorporere trendene til brukerne i sitt
produkt. En annen faktor er at man ogsa tidlig vil fa en direkte respons om dette er et produkt
som fungerer eller ikke, og en direkte tilbakemelding pa hva som ber endres. Ved a benytte
seg av politiets prosjektmodell ville prosessen tatt langt lengre tid, da det kreves enormt mye

planlegging. Som nevnt ville politiets prosjektmodell veert mye bedre egnet til store
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prosjekter, eksempelvis om man skulle fatt pa plass en ny oljeplattform eller en ny
politistasjon. Men nar prosjektet gar inn under kategorien for teknologi, hvor et produkt
trenger rom for & tilpasse seg underveis, er den smidige framgangsmaten langt mer effektiv og
ressursbesparende. For a forklare denne beslutningsprosessen ville en rasjonell tilnerming
veert beskrivende om valget hadde falt pa politiets egen prosjektmodell, da det er denne
modellen som egentlig skal benyttes for a oppna malsetningene. At POD heller valgte a
benytte seg av annen tilneerming, kan bade sees gjennom den institusjonelle og den ny-
institusjonelle tilneermingen. Ved at POD valgte en slik tilneerming til strategi vil de kunne
balansere mellom formalsrasjonelle handlinger, men ogsa a lytte til organisasjonenes indre liv
og hvilke lgsninger som er best mulige. Man ser at det viktigste malet med denne endringen
er a levere et produkt som er mest mulig brukervennlig, som har resultert i at POD har valgt a
gjennomfare en rekke workshops og undersgkelser. «Vi skal lage et system som er tiltenkt
brukeren, og for a finne ut hva brukerne vil, ma vi inkludere brukerne» (17). Informantene
forteller videre hvordan det i disse workshopene har veert representanter fra jeger og
fiskerforbundet som har tidligere erfaring med sgking av vapentillatelse, for a hgre deres
erfaringer rundt dette feltet. Disse har ogsa blitt brukt som piloter for a teste
brukervennligheten med den digitale seknadsportalen. | workshopene har ogsa
saksbehandlerne i politiet blitt inkludert, da disse ogsa anses som brukere av tjenesten da de
sitter pa den andre siden og behandler alle sgknadene. I tillegg har ogsa aktarer fra
naeringslivet og BR som utarbeider det nye vapenregisteret vert inkludert. Dette viser
hvordan den ny-institusjonelle tilneermingen ogsa kaster lys over prioriteten om a inkorporere

tidsriktige endringer som er i takt med samfunnets forventninger pa alle bergrte omrader.

5.1.5 Virkninger av digitalisering av vapensgknaden

I konseptutredningen fra 2018 har utvalget lagt frem en tabell som skal vise hvilke virkninger
en digitalisering av vapensgknadsprosessen skal ha sammenliknet med nullalternativet.
Tallene representerer sparte midler i millioner i arsperioden 2019-2028. Det er verdt a nevne
at denne modellen er utarbeidet av konseptutvalget, som ikke er de samme som sitter i
prosjektgruppen for dette prosjektet. Dermed er ikke disse tallene representative for hvordan
dagens lgsning er, men kan gi en pekepinn pa gevinstene ved denne digitaliseringen.
Forslaget om delvis digitalisering er lik fase 1, altsd kun en digital plattform for & sende inn
seknader digitalt. Ved forslaget om full digitalisering er det likt fase 2 som innebarer helt nye

saksbehandlingssystemer og vapenregistre. Tabellen er videre delt inn i prissatte
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nyttevirkninger og ikke-prissatte nyttevirkninger. Dette illustrerer godt at det ikke er kun

kapitale virkninger som kommer med en slik digitalisering, men ogsa faktorer som gkt tillit.

Prissatte nyttevirkninger
Spart arbeidstid i politiet

Spart porto i politiet

Spart arbeidstid hos 40 26

publikum

Spart porto hos publikum 30 12
Prissatte kostnadsvirkninger

Investeringskostnader 32 7

Driftskostnader 36 4
Samlet ndverdi 271 74
Ikke-prissatte nyttevirkninger

@kt publikumstilfredshet +4+ ++

som falge av redusert
ventetid
Farre uonskede hendelser ++ +

der viipen er involvert

Okt individ- og ++ ++

samfunnssikkerhet i

samfunnet som falge av

krav om sikker identitet

ved seknad

@kt rettsikkerhet i + o+

samfunnet som falge av lik

saksbehandling

@kt tillit til politiet +++ ++
Usikkerhet — Monte Carlo [228 — 312] [57 —91]
simulering

90 prosent sannsynlighetsintervall
for samlet netto nédverdi.
ilkke-prissatte virkninger er vurdert § en skala, fra meget stor positiv effekt (++ +4), via ingen effekt (o) il meget stor negativ
effekt. (--). Ikke-prissatte virkninger vurderes etter henholdsvis betydning og omfang som til sammen utgjor en konsekvens.
Konsekvens er endringen relativt il nullalternativet.

Tabell 3 - Virkninger av digitalisering av vapensgknadsprosessen sammenliknet med nullalternativet. Hentet fra:
"Konseptutredning av politiets vapenforvaltning, 2018"

Som tabellen viser, anslar POD a spare mellom 228-312 millioner kroner pa en full
digitalisering av vapensgknadsprosessen. Samtidig ser man at man vil f en meget stor positiv
effekt med gkt publikumstilfredshet, det vil oppsta betraktelig feerre ugnskede hendelser som
involverer vapen, og individ- og samfunnssikkerheten i samfunnet vil gke som resultat om
krav om sikker identitet ved sgknad. Tidligere har man kun sendt inn et bilde av farerkortet
sitt vedlagt seknaden, mens na kreves det a logge inn med sikker id-profil for & kunne sgke
om & erverve vapen. Ved en full digitalisering anslas det ogsa at saksbehandlingstiden ved en
enkel sgknad skal reduseres fra 30 til 2 minutter, og fra 120 til 40 minutter pa de sgknadene
som man manuelt ma ga inn for a saksbehandle i. Det er anslatt at 80% av sgknadene er sakalt
«enkle» sgknader og de resterende 20% er mer kompliserte sgknader. Kun ved besparelsen pa
tiden med saksbehandling vil det gi en effektiviseringsgevinst pa 29,2 millioner kr i 2020 som
tilsvarer 34 arsverk. Det er omkring halvparten av alle arsverkene som i 2017 ble tildelt
vapenforvaltningen i politiet. Om en skal tolke denne tabellen, kan man se pa de prissatte
nyttevirkningene gjennom en rasjonell tilnerming, og de ikke prissatte nyttevirkningene
gjennom en institusjonell tilneerming. Som jeg nevnte tidligere, er politiet helt avhengige av
tillit til befolkningen. Derfor kan man ogsa se pa de ikke prissatte nyttevirkningene som et

delmal for a kunne oppna hgyere grad av publikumstilfredshet som igjen kan skape tillit.
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5.1.6 Oppsummering

Ved 4 ta pa seg de organisatoriske brillene kan man se ulike momenter ved denne
endringsprosessen fra flere ulike vinklinger. Men for a forsgke a samle tradene, kan man se
selve forlgpet til denne endringen med et par ny-institusjonelle briller, da det er omgivelsene
rundt som i hovedsak har satt fortgang i denne prosessen med press fra publikum og andre
organisasjoner om a fa digitalisert i takt med resten av samfunnet. Teorien (Meyer og Rowan,
1977; DiMaggio og Powell, 1983; Selznick, 1993) peker pa at organisasjoner er ngdt til
endre seg nar omgivelsene endrer seg, dette for at organisasjonene ma sgke legitimitet i
omgivelsene for & kunne oppleves moderne og relevante, som belyser denne
endringsprosessen godt. Selve beslutningen om a digitalisere kan igjen sees som en rasjonell
handling for at ting skulle forega kjapt og effektivt. Datoen var satt, og innen den tid skulle
lgsningen veere pa plass. Sett gjennom de institusjonelle brillene ser man hvordan fokuset pa

brukervennlighet har veert prioritet nummer én i denne endringen.

«Fare for a virke litt flasat sa virket det litt som det systemet vi fikk var litt i hurten og
styrten og kom fra klar himmel, sa far det bli som det blir. Og det tror jeg ogsa har litt
politiske grunner til uten at jeg vet det. Alt hadde man nok ikke tenkt igjennom fgr man
igangsatte det her» (12)

| teorikapitlet nevnte jeg at endringen innenfor en institusjonell tilneerming ofte ma gjennom
en kompatibilitetstest, dette for & kunne se om endringen er kompatibel med de eksisterende
uformelle normene og verdiene i organisasjonen (Berg-Sgrensen et al, 2016). Dette er en test
som er lik Kotters steg nr. 8 i endringsmodellen som omhandler & forankre endringen. Om
endringen bestar denne testen, vil den lettere kunne institusjonaliseres i organisasjonen, som
virker a vaere tilfellet i denne casen, da endringen verken strider imot de uformelle normene
eller verdiene i organisasjonen. Dette resulterer igjen i at endringene vil besta denne
kompatibilitetstesten uten noen anmerkninger. Berg-Sgrensen et al (2016) argumenterte
videre at gjennom en instrumentell tilneerming kan man forvente en tett kobling mellom en
endring og implementering. Her ble det ogsa argumentert for at om endringen mislykkes, er
dette et resultat av at selve implementeringsprosessen har sviktet og ikke selve innholdet i
endringsprosessen. Det er for tidlig & kunne dra noen konklusjoner om noe har sviktet eller
ikke. Men det datagrunnlaget viser, er at implementeringen av fase 1 hadde noen utfordringer
med kommunikasjonen nedover i organisasjonen, eksempelvis at ikke alle distrikter pa
forhand var varslet om dato og tidspunkt for lanseringen av fase 1. Dette resulterte i det man
kan argumentere for som lettere utfordringer. Dette bekrefter det Berg-Sgrensen et al (2016)

skriver med at det er implementeringen som svikter i noe grad, fremfor selve systemet.

Side 51 av 87



Ved a se pa denne casen i lys av de «tre etablerte scenarioene» vil jeg argumentere for at
implementeringen berer preg av bade en rask tilkopling, men ogsa til en viss grad frikopling.
Ravik (2007) beskrev scenarioet med rask tilkopling som en hierarkisk doktrine, som
innebeerer at ledelsen aktivt tar initiativ og planlegger ngye, samtidig som de sgrger for aktiv
overvakning av ansattes tidsfrister og etterlevelse. Det kreves ogsa en rasjonell og planmessig
gjennomfgring. Denne endringsprosessen barer preg av en «top-down» tilnerming, som
betyr at endringene kommer helt fra toppen og nedover i organisasjonen. Planverket virker a
veere rasjonelt utformet, og med en smidig metode star tidsfrister sentralt. Men om man ser pa
helhetsbildet kan man ogsa se prosessen gjennom en frikobling perspektiv. Dette oppstar
ifelge Christensen et al (2021) nar organisasjoner star overfor press fra sine institusjonelle
omgivelser for & inkorporere tidsriktige og legitime oppskrifter. | dette tilfellet er det et press
fra publikum om & kunne fa et digitalt tiloud. Nar publikum legger press pa politikerne, er de
igjen nadt til & vise handlekraft som resulterer i at de gir POD i oppdrag om a lgse dette. Dette
kan sees gjennom en ny-institusjonell tilnserming, der organisasjoner blir presset til a
effektivisere og modernisere seg for 4 oppna ekstern legitimitet av befolkningen. Og som flere
informanter utrykker, «et politisk trekk rett far valget» (13). Dermed kan man oppfatte at
politikerne benytter seg av frikopling, som innebarer at de gir uttrykk for a ville
implementere nye ideer og oppskrifter for a etablere et godt omdgmme, selv om de ikke
ngdvendigvis implementerer disse internt. For i farste omgang handlet det om a dekke
brukerens behov raskest mulig, samtidig som de pa dette viset ga utrykk for at de var blitt
digitale utad. Sannheten var at saksbehandlerne innad opplevde et mye hgyere arbeidspress
med manuelle arbeidsoppgaver. Likevel vil man kunne anta at politiet ved denne lgsningen
oppnadde hayere grad av legitimitet, kontra det a eventuelt ha ventet noen ar til hele systemet
var utviklet. Dermed vil man kunne se implementeringen av fase 1 som en frikopling. Men
jeg vil understreke at denne prosessen ikke kan sees pa det som Brunsson (2006) beskrev som
«organisatorisk hykleri», for i dette tilfellet er det en kopling mellom prat, beslutninger og
handlinger. Det kan likevel tolkes som en frikopling da prioriteten i farste omgang 13 pa a
oppna legitimitet ved & vise handlekraft, nettopp for & bade dekke publikums behov og for &
oppna deres legitimitet. Samtidig som de ogsa matte falge Kommunal- og
distriktsdepartementet (2019) sin digitaliseringsstrategi og faringene derifra. Pa bakgrunn av
dette kan man se pa at digitalisering har blitt det Meyer og Rowan (1977) forklarer som en
«rasjonalisert myte», altsa at det er skapt en overbevisning fra omgivelsene om at dette er

rette virkemidlet for a kunne oppna malene sine.
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5.2 Lewins 3 steg modell med supplement fra Kotters 8 steg
modell

I del én av analysen |3 hovedfokuset pa a forklare hvordan de ulike organisatoriske
perspektivene kunne forklare ulike momenter ved bakgrunnen for denne endringsprosessen. |
det falgende kapitlet vil sgkelyset trekkes over til & analysere hele endringsprosessen fra
opptiningen til nedfrysningen. Dette vil gjgres ved a analysere endringsprosessen steg for steg
gjennom Lewin og Kotters modell. Da samme empiri brukes i begge deler av denne analysen
vil det kunne forekomme noen overlapp, men jeg vil i denne dele sarlig vektlegge momenter

ved endringen som kan forklares av Lewin og Kotters teori.

5.2.1 Opptining
Etablere falelsen av behovet for en endring

A etablere en folelse av et behov for endring, var i denne endringsprosessen ikke en faktor
som ut fra innsamlet data var vanskelig for POD & gjennomfare. Tidligere systemer var sa
utdaterte og tungrodde at et digitalt system kunne ikke komme fortere. 12 nevner at «De har
klart & kommunisere viktigheten, og jeg tror at distriktene i seg selv har gnsket dette sa
lenge». Hvorav flere informanter bekrefter dette med blant annet at «Endelig skjer det noe»
(14). DF@ (2019) sin dybdeevaluering av konseptutredningen av vapenforvaltningen bekrefter
ogsa det i en grad hvor det nevnes at «informantene har ikke har veert i stand til & peke ut
seerskilte forhold og betraktninger knyttet til hva som er seregent for & gjennomfare en
utredning som omhandler digitalisering. Det er kanskije ikke s& overraskende, gitt de
apenbare gevinstene ved digitalisering i dette tilfellet» (DF@, 2019, s.60), som understreker
det store behovet for a fa pa plass en digitalisering pa ogsa dette omradet. Kotter (2012. s.51)
argumenterer for at over 75% av de ansatte ma fale behovet for endringen, for at det skal
kunne veere gjennomfgrbart. | denne prosessen framkommer det at en endring var hgyst
gnsket. Slik den tidligere vapenforvaltning var, ga det ingen gevinster for verken publikum

eller politiet. Dette betydde at en endring var hgyst gnsket.

Kotter (2012) nevner at for a etablere en fglelse av behov for endring, kan man bruke ulike
verktay, eksempelvis at en organisasjon befinner seg i en krisesituasjon. |
«konseptutredningen for vapenforvaltning i politiet» fra 2018, peker rapporter pa at dagens
system har manuelle og tungvinte saksbehandlingsrutiner, lang saksbehandlingstid og lav
publikumstilfredshet. Dette er alle gode argumenter for a endre en prosess. Slik det kommer

frem fra informantene, har denne informasjonen ikke blitt seerlig godt kommunisert nedover i
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organisasjonen. Likevel er svarene like. Fellesnevneren er at de fleste fgler pa dette som et
«politisk press». 14 forteller at virkemidler som at lang saksbehandlingstid var et sentralt tema
og et darlig tilbud til publikum, og argumenter som at dagens system var tungvint og
tidskrevende ble brukt for & fremme behovet for endring. Informantene er enige om at denne
prosessen gjerne og helst skulle vert gjennomfart tidligere. Noen forklarer det med at
vapenforvaltning ikke har vert pa agendaen og bortprioritert (14). Blir det ikke satt av penger
gremerket dette forholdet, vil det heller ikke bli prioritert. 12 mener at denne digitaliseringen

fint kunne veert gjennomfart 5 ar tidligere.
«De alle er veldig glade for at det gjares noe, for det kan bare bli bedre» (14).

Jacobsen (2018) argumenterer for at de involverte ma fale pa at en endring er viktig, riktig og
god for at den skal kunne gjennomfares pa en suksessrik mate. Dette vil jeg argumentere for
var tilfellet i denne situasjonen. Informantene mente at behovet var en digital lgsning, bade
for seg selv og publikum. Det var den riktige maten a lgse dette behovet pa, og den ma veere
god for & kunne fungere som en Igsning. Det siste punktet som omhandler at endringen ma
veere «god» virker det etter fase 1 a veere litt ulike meninger om. Flere nevner at etter fase 1
har det blitt mer og tidskrevende arbeid for saksbehandlerne. 15 utrykker dette med «aaah det
her tar enda lengre tid enn det gamle systemet» (15). Dette bunner nok ogsa i at informantene

folte pa at det nye systemet «kom som kastet over oss i lgpet av natten» (12).

«Ut fra det jeg har hert sa var det litt sann at plutselig var det 800 sgknader i websak
pa en mate. Det kom som en bglge over natten» (13).

Enkelte distrikt hadde over natten mottatt flere hundre sgknader i et nytt system de ikke visste
hvordan de skulle bruke. Dette resulterte i at saksbehandlingstidene for jaktvapen skayt i
veeret og enkelte distrikt hadde opp mot fire til fem maneders behandlingstid. Noen distrikter
hadde pa forhand fatt beskjed om nar dette systemet skulle implementeres, mens andre ikke
hadde noen informasjon omkring dette. |12 forteller at de noen dager i forveien hadde mottatt
et brev fra POD om at de snart skulle lansere del 1. Det var viktig at de holdt lav profil om
dette da eksakt dato enna ikke var klar, men at skulle fa n&ermere beskjed om dette. Videre
forklarer informanten at de pa en tirsdag hadde fagdag og var borte fra kontorene sine hele
dagen. Da saksbehandlerne kom pa jobb igjen dagen etter, oppdaget de at de 1 300-400
seknader inne i arkivsystemet websak, som de ikke hadde noe spesifikk informasjon om

hvordan de skulle saksbehandle.

«Sa det var ikke helt heldig for & si det pa en fin mate» (12)
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Etablere styringsgruppe

Som nevnt i teorikapitlet ma det ifglge Kotter (2012) veere fire generelle karakteristikker for
hvilke typer en styringsgruppe behgver under en endringsprosess. | korte drag trengte gruppen

& involvere:

- Sentrale personer

- Ulike variasjon av kompetanse og fagfelt

- Palitelige og oppleves tillitsfulle ovenfor gruppen

- Vere en blanding mellom ulike ledere og ordinare ansatte fra alle linjer for en mest

mulig heterogen styringsgruppe.

Data viser til at styringsgruppen har vart relativt stor under denne endringsprosessen. @verst
s har man en prosjektleder som er fast ansatt i POD. Prosjektlederens ansvar har videre vart
a utarbeide en mest mulig kompatibel gruppe for a kunne lgse alle utfordringene som en star
ovenfor i denne prosessen. Gruppen har bestatt av alt fra tjenestedesignere, ux-designere,
visuelt-designere, utviklere, scrum master, saksbehandlere og andre relevante akterer. Under
dette prosjektet foregar det ogsa etablering av et nytt vapenregister i Branngysundregisteret.
Her har produkteier i POD ogsa valgt a ha en egen prosjektleder for a kunne styre denne
prosessen best mulig. Sa under denne prosjektlederen finner man igjen ulike utviklere,
radgivere, UX-designere osv. Dette virker som en gunstig lgsning for a kunne ha kvalitet over
hele linjen i endringsprosessen. Dette innebzrer at man har en styringsgruppe som innehar
sentrale personer. VVariasjonen av kompetansen og fagfelt er mangfoldig. Saksbehandleren
som er valgt ut fra det ene pilotdistriktene blir av andre distrikt sett pa som en «primus motor»
innenfor vapenforvaltning og innehar derfor hgy grad av tillit blant kollegaer. Blandingen av
bade de «pa gulvet» og lederne gjer at det er en heterogen styringsgruppe som innehar all den
riktige og relevante kompetansen for a kunne lgse de komplekse oppgavene gruppen star

ovenfor.

Et interessant funn under intervjuene er at distriktene har opprettet et slags «vapen
forvaltningsforum», et forum hvor ansatte som jobber med vapenforvaltning mates over
teams hver 14. dag for & diskutere ulike problemstillinger de star ovenfor. Dette kom som et
resultat av den nye vapenloven og forskriften som tredde i kraft juni 2021. Nar den nye loven
tradte i kraft, kom det ikke med noe rundskriv eller lignende for hvordan man skulle drive

vapenforvaltning opp mot det nye reglementet. Dette resulterte i en rekke spgrsmal,
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problemstillinger og frustrasjon. Resultatet ble at distriktene pa eget initiativ opprettet
forumet for a kunne diskutere innad i organisasjonen hvordan de skulle lgse utfordringene. Da
fase 1 av digitaliseringen ogsa ble implementert, stod de igjen pa bar bakke uten noe form for
tilleggsinformasjon. En av de sterste utfordringene blir nevnt av en informant a veere det at
man matte finne opp rutiner selv (12) da det ikke kom noen spesifikk informasjon med
Igsningen. En annen svakhet som blir nevnt er at POD er distriktenes fagmyndighet, men ogsa
klagemyndighet. Som resulterer i at POD blir redde for 4 ta stilling til en sak i tilfelle dette
skulle bli en klagesak. Som skaper en liten frustrasjon med at det er vanskelig a fa gode svar
pa problemstillinger (13). POD legger opp til at distriktene selv ma tolke lovene, sa kan heller
POD fungere som et klageorgan. Dette resulterer i at distriktene har veert ngdt til & «sparre»
mye med hverandre om hvordan lover og forskrifter skal tolkes, og hvilke rutiner som
fungerer best mulig. Derfor nevner samtlige informanter at dette forvaltningsforumet har statt
sentralt i lasningen av alle ulike problemstillinger som har dukket opp. Har det veert
problemstillinger forumet i felleskapet ikke har funnet lgsninger pa, har det derifra veert mulig
a lgfte det videre opp til POD for a kunne fa et svar. Informanter nevner ogsa at de har
inntrykk av at POD heller ikke har nok ressurser til & kunne veere behjelpelig med a gi svar pa
ulike problemstillinger (13), som farer til at ingen har kapasitet til & gi svar pa enkelte

hendelser. Informanten understreket at dette ikke er positivt for publikum.
Utforme en visjon og strategi

Kotter (2012) argumenterer for at en tydelig visjon for endring er av stor betydning av tre
grunner. For det farste bidrar en klar visjon til a synliggjere hovedarsaken til endringen samt
retningen man gnsker a ta. For det andre vil en tydelig visjon bidra til & motivere de ansatte til
a gjennomfare tiltak og a strekke seg lengre, selv om endringene kan vere ukomfortable for
deres jobbsituasjon. For det tredje vil en tydelig visjon bidra til & samle og koordinere alle
involverte pa en rask og effektiv mate. Brgnn og Arnulf (2019) har i sin bok identifisert noen
kjennetegn ved en god visjon. Deriblant at visjonen kan sees pa som et mentalt bilde av
fremtiden, som skal bidra til at det skal oppleves meningsfullt for & kunne gjere det best mulig

pa jobben.

Visjonen for denne endringen og implementeringen virker a vere litt todelt. Pa den ene siden
virker visjonen a gjere tjenester mer tilgjengelig for publikum. Pa den andre siden virker det a
gjere sakshehandlingen lettere og mer automatisert (11). Andre faler pa at visjonen ikke

oppfattes helt likt blant ansatte, hvor det oppleves at ansatte er skeptiske og tenker at man
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kanskje far et halvferdig produkt som ikke er sa bra til & begynne med. Samtidig har andre
troen pa at sluttproduktet vil bli bra. Dette bygger nok ifglge 14 pa at erfaring tilsier at enkelte
systemer som har veert lansert tidligere har blitt lansert litt halvveis. Men 14 understreker ogsa
at flertallet er positive, og tror det er en god visjon rundt denne endringen. Slik Brgnn og
Arnulf (2019) understreker skal visjonen illustrere det mentale bildet, noe jeg har oppfatning
av at samtlige informanter har i denne prosessen. De vet at slik systemene var da, var det kun
mulig a fa til noe som var enda bedre, hvor de var innforstatt med at det farste produktet
ngdvendigvis ikke var en bedre lgsning, men visjonen var at sluttproduktet ville heve nivaet

pa dagens vapenforvalting.

Slik 16 beskriver sa har det ikke vaert utarbeidet en spesifikk visjon for dette prosjektet, men

prosjektgruppa hadde heller pa forhand utarbeidet noen overordnende mal. Disse malene er:

e Endigitalisert vapenforvaltning hvor de som fyller vilkarene far innvilget sine
sgknader uten opphold, mens sgknader der det er tvil om vilkarene er oppfylt stoppes
og gar til manuell behandling.

e En brukervennlig lgsning som er effektiv for sgkere, naringslivet og politiet.

e Et nytt vapenregister med funksjonalitet som understgtter kontrollvirksomhet, styring
0g behov for statistikk

o Kostnadseffektive lgsninger.

Informantene ga noe tvetydige svar rundt spgrsmal om det forela en lik visjon rundt denne
endringsprosessen. Likevel bygde de fleste svarene pa enten et eller flere av disse malene, noe
som belyser at det forela til en viss grad en lik forstaelse og situasjonsbevissthet omkring hva

endringene skulle fare til.
Kommunisere visjonen

En visjon vil vare verdilgs om en ikke klarer a kommunisere den ut til alle involverte. Har
man en kort og tydelig visjon vil det ogsa vare lettere a spre den, slik Kotter (1995, s.5)
hevder: “If you can’t communicate the vision to someone in five minutes or less and get a
reaction that siginifies both understanding and intrest, you are not done”. Nar visjonen ikke
er skrevet ned i stein og er klar og tydelig, er det vanskelig @ kommunisere den. Dette er noe
intervjuene omkrig denne tematikken beerer preg av. Som nevnt var det ulike oppfatninger
rundt visjonen til denne digitaliseringen. Samtidig Ia visjonen som en underliggende faktor

gjennom hele ferste linjen av vapenforvaltningen. Den gamle maten a saksbehandle pa, samt
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et udatert vapenregister som «ikke snakker med noe annet» (14), har for noen veert den store
stygge ulven. Dermed nar det for fgrste gang ble nevnt at en digitalisering pa dette feltet var
igangsatt, var visjonen allerede etablert. De visste at de ville fa et bedre system, men visjonen
i detalj virker & ha vert serdeles uklar. Det «mentale bilde» som Brgnn og Arnulf (2019)
referer til virker imidlertid & sta sentralt. Man kan anta at POD pa et vis i denne
endringsprosessen ikke trengte & prioritere ressurser rundt det & utarbeide og kommunisere en
god visjon. For absolutt alle som jobber med vapenforvaltning har sittet ved skrivepulten sin
og ventet pa denne dagen. Nar ellers alt rundt deg blir digitalisert, sa blir det automatisk stilt
forventinger til at det ogsa skjer med arbeidsoppgaver hvor man virkelig ser behovet for det.
Som flere nevner, sa kunne ikke denne endringen kommet fort nok, hvor flere informanter

hinter til at det gjerne skulle ha skjedd for flere ar siden.

5.2.2 Gjennomfgring

Fjerne hindringer

Slik det ble redegjort for i teorikapitlet, sa kan det vare ulike hindringer eller barrierer som
star i veien for a fa til en endring. Av Kotter (2012) blir de fire starste hindringene som
gruppen vil sta ovenfor i en endringssituasjon veere: strukturelle barrierer, ferdigheter,

systemer og ansatte (Kotter, 2012).

I denne prosessen ser man ut fra data en rekke barrierer. For det fgrste kan man se at
informanter viser fram til flere tidligere forsgk pa a fa i gang en digitalisering fra bunnen. En
informant hentyder til at de allerede i 2015 begynte a legge litt press pa POD og argumentere
for et behov for endring, da systemet allerede pa den tiden var utdatert. | forsgk pa a fa til noe
med POD, mgtte de heller motstand og lite interesse til & forsgke a gjgre noe med dette. Som
informanten understreker, er det vanskelig fra POD sin side ogsa, da slike endringer er
politisk styrte. 75% av budsjettet som er lagt av til prosjekter av POD er initiert fra ulike
departementer, og resulterer i at det vil veere umulig & kunne igangsette et slikt omfattende
prosjekt uten & ha departementene med pa endringen. Dette tyder pa at det er utfordrende med
en «bottom-up» tilnaerming til endring i en slik offentlig etat, som kan sees pa som en av

barrierene.

| starten av denne endringsprosessen har det ogsa veert noen negative holdninger. En arsak til
dette kan veere at flere informanter fgler pa darlig informasjonsflyt, spesielt i fase 1 av dette

prosjektet. Med systemer som lanseres uten noen forvarsel, og at ting kommer ut i media far
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informantene selv fikk vite dette av ledelsen selv, har skapt frustrasjon. Noen er skeptiske da

erfaring tilsier at ofte det farste produktet som kommer i slike endringer alltid berer preg av &
veere mangelfullt og tungrodd. Andre arsaker til at noen informanter selv forteller de har veert
skeptisk, er knytet til sikkerheten rundt saksbehandling. Om feil person far et vapen i handen,
kan dette fa ufattelig konsekvenser. Det er dette noen av informantene er litt skeptisk til, at et
datasystem skal kunne vurdere dette. Av informanter i POD blir det pa den andre siden

argumentert for at mennesker gjar flere feil enn et datasystem vil gjare.

«Det er kanskje noen som har veert litt skeptisk til hele dette med automatisk
sgknadsprosess. Jeg tror det er mer det at vi har veert veldig vant til & kontrollere hver
sgknad at man er litt redd for at ting skal kunne ga gjennom. Men menneskelig feil

skjer oftere enn tekniske» (13)

Det Kotter (1995) nevner som den verste barrieren under en endringsprosess, er ledere som
nekter a utfare endringer. Dette kan vaere at de mener det ikke er ngdvendig, eller ser pa det
som en endring i feil retning. Hvorfor dette kan sees pa som den verste barrieren bunner i at
hvis lederne stiller seg imot endring, er det vanskelige a ga rundt de. Dermed er det szrdeles
viktig @ ha kommunisert en god nok visjon tidlig i prosessen for a kunne fa disse med pa laget
og for & overvinne hindringen. Dette er noe som ingen data tilsier har veert en barriere i denne
prosessen. Hvorfor det er lite motstand kan en kanskje forklare med det en informant forteller.
«Vi fgler vi har gatt gjennom endringer kontinuerlig siden vi ble et nytt politidistrikt. Sa det
gjer vi hele tiden, og det er fordi vi har de holdningene om at vi alltid praver a finne bedre
mater a gjere ting pa, siden alt vi gjer allerede er veldig tungvint» (14). Dette belyser at
holdningene rundt endring er gode i politietaten, da sgkelyset pa a alltid levere det beste
produktet, pa en mest mulig effektiv mate star sentralt. Utsagnet bygger pa flere informanter
da de forteller at det stadig kommer nye forskrifter og retningslinjer de ma rette seg etter.
Data belyser videre at det er ingen som har falt pa motstand eller at kollegaer har vist
motstand, mer en generell skepsis som ngdvendigvis ikke er en negativ ting, dette kan tvert
imot heller tyde pa at de har tatt en form for eierskap til systemene de jobber i, og er

grunnleggende opptatte av & kunne lgse de ulike problemstillingene best mulig.

Det kan veere mange strukturelle barrierer i veien for en hindring. Noen ganger kan det
skyldes at man er for vant med det vanlige organisasjonsdesignet, at man ikke gnsker a ga
utenom dette, eller at man blir blind for andre alternativer. Noen ganger kan mellomledere se

behovet for at organisasjonen ma omstrukturere seg, men i frykt for ledelsen og
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omorganisering tar de ikke tak i dette. Mangel pa ferdigheter og kompetanse er ogsa noe som
kan vere barrierer, altsa at de endrer til nye systemer uten a tenke pa at ansatte krever
oppleering eller veiledning mot dette systemet. Dette igjen kan resultere i at systemet blir
endret, men gamle arbeidsmetoder opprettholdes. Kotter (1995) viser til at noen ganger
skyldes barrierene et gap mellom visjonen og egne sosiale barrierer, andre ganger skyldes det

direkte strukturelle barrierer i organisasjonen.
Opplering

| konseptutvalget fra 2018 blir en av de starste utfordringene rundt vapenforvaltningen
skissert som mangelen pa at saksbehandlerne har en organisert felles opplaring og samlinger
pa landsbasis med erfaringsutveksling. Data viser til at mangelen pa opplering rundt fase 1 av
denne digitaliseringen ble av flere informanter kjent pa som en stor frustrasjon. Ved spgrsmal
om informantene kunne beskrive oppleringslgpet var det svar som. «Nei det var jo ingenting
holdt jeg pa a si, kom jo litt i etterkant» (12) mens andre forteller «den var terningkast 1 kan
man si. Det var rett og slett bare en politisk greie like far et valg. Sann at den var jo ikke bra i

det hele tatt» (14). Informantene utrykker at de savner oppleering nar slike ting blir lansert.

«Det er jo det at de ma komme med informasjon i forkant av at de lanserer noe. Det er
jo litt dumt at nar du sitter pa telefonen og folk begynner a sparre om ting vi ikke har
hagrt om. Det blir litt feil» (15)

Andre informanter trekker ogsa paralleller til at POD burde trukket lerdom fra endringen som
kom med pass og id for noen ar siden, hvor de hadde utarbeidet en opplaeringspakke som ble
lansert med det nye pass- og id-systemet istedenfor & ende opp med at alle 12 distriktene ma
sgrge for egen opplearing, som resulterer i mange ulike rutiner og mater a saksbehandle pa. En
informant utrykker at man muligens ville lykkes bedre med en opplaeringspakke og rutiner
ved lanseringen av fase 1. Da ville man muligens lykkes bedre med bade & selge inn det nye
systemet til ansatte, men ogsa i forhold til saksbehandlingstiden og den usikkerheten som
dette skapte. Ifglge informantene fra POD er dette rundt oppleering noe som er tatt tak i frem
mot lansering av fase 2, der det er etablert en egen radgiverstilling som skal fungere som et
bindeledd mellom politiet og POD. Denne radgiveren skal sgrge for a opprette rutiner og
instrukser for oppleering med det nye systemet. Slik vil de gi opplaering til «<superbrukere» i
distriktene, slik at de vil kunne ha kompetansen til & lzere videre. Inntrykkene jeg har fatt fra

informantene var at POD pa sin side ikke sa pa fase 1 som en spesiell stor endring, og at det
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derfor ikke krevdes noen form for rutiner da det kun var slik at saksbehandlerne mottok
sgknader i websak istedenfor i handen. Dette kan tyde pa en liten misforstaelse, da det fra
saksbehandlerne sin side har veert et stort savn med opplering og retningslinjer. Rundskrivet
som ble sendt ut fgr jul 2022 burde absolutt blitt sendt ut med lanseringen av fase 1, da denne
lanseringen kombinert med ny vapenlov og forskrift bydde pa en del utfordringer i forholdt til

problemlgsning.
Etablere kortsiktige mal

Kotter (1995) argumenterer for at en organisasjon rask vil kunne miste momentum og
kontinuitet under en endringsprosess om det ikke foreligger noen kortsiktige mal underveis.

Disse kortsiktige malene ber ifglge Kotter (2012) vere:

1. De er synlige, hvor store grupper selv kan se om resultatene er ekte eller kun
oppskrytte.

2. De er entydige.

3. De er henger klart i sammen med det langsiktige endringsmalet.

Slik det kom fram fra intervjuene har det ikke veert etablert noen spesifikk visjon, men heller
noen mal. Det overordnede malet med vapenforvaltningen er at politiet skal ha kontroll med
og forebygge ulovlige handlinger og ulykker ved bruk av skytevapen i Norge. Derfor vil det
overordnede malet med denne prosessen vere a forbedre denne forvaltningen. Under dette har
prosjektgruppa ogsa utarbeidet noen mal for a kunne oppna de overordnede malene, samtidig
som man skal kunne oppna malet om a tilby bedre publikumstjenester, som var et malene av
neerpolitireformen jf. Prop. 61 LS (2014-2015).

Arbeidsgruppen i konseptutredningen fra 2018 utarbeidet ogsa tre malsetningen som bar
gjelde for vapenforvaltningen (POD, 2018):

o @kt samfunnssikkerhet gjennom styrket kontroll over tilgangen til vapen og
ammunisjon, herunder bedre utnyttelse av vapenforvaltningens potensial i det
kriminalitetsforebyggende arbeidet.

o Effektivitet og kvalitet i politiets vapenforvaltning.

e Hay publikumstilfredshet med vapenforvaltningen.

Gjennom intervjuer med saksbehandlerne kommer det fram at det det ikke har eksistert noen

klare malsetninger for dem. De er innforstatt med hva det nye systemet skal forbedre, altsa
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en mer brukervennlig opplevelse i mgte med vapensgknader. Sakshehandlerne forteller

heller om deres egne malsetninger som a alltid forsagke 4 etterstrebe a holde

saksbehandlingstiden mest mulig nede. Informantene forteller ogsa at de faler de ikke har

veert med pa selve prosessen, og derfor ikke vet noe om malsetningene, men de skjgnner det

store bildet og malsetningene rundt dette.

«Og om de har hatt noen mal, sa er selvfglgelig malet & fa en brukervennlig versjon
og en som ogsa fungerer for oss saksbehandlerne» (15).

Ved at dette prosjektet er delt inn i to ulike faser, kan man pa et vis se pa fase 1 som ett sett av
delmal og fase 2 som det store malet. Likevel fremkommer det fra intervjuene at
informantene ikke kjenner pa noen form for mestring far helhetshildet er komplett. De gar
mer og venter pa at fase 2 skal lanseres enn at de faler de har oppnadd noen malsetninger for
del 1. Politiet har klart & innfri malet om & kunne sende inn sgknader digitalt, som nok har
betydd at en del av publikum er mer tilfreds. Informantene argumenter ogsa for at det er
seerdeles viktig med hgy publikumstilfredshet, for da vil det kunne fa fglgeeffekter som at
feerre oppseker og kontakter politiet. Dette er positivt i den grad at det er ressursbesparende
og gir rom for a bruke mer tid pa andre oppgaver. Likevel er saksbehandlingstiden na like
lang, og ofte lengre, sa akkurat hvor tilfreds publikum er med dette, er vanskelig & male. Men
en antakelse er at publikum likevel er mer forngyd da det fra deres side kreves mindre innsats
for & sgke om vapen, mens det na kreves mer innsats fra saksbehandlerne. Dermed er de
kortsiktige malene, og det Kotter argumenterer for, gevinsten med slike malsetninger borte.
Likevel tyder all data pa at de involverte informantene ikke var sarlig opptatt av dette. Det a
kunne tilfredsstille publikum veier tyngre enn at deres arbeidsoppgaver blir lettere, og som
nevnt tidligere kan det bare bli bedre. Derfor er motivasjonen like hgy selv om malene er noe

uklare i fagrste linjen.

For & vise en oversikt over saksbehandlingstider, har jeg valgt ut fire ulike distrikter i Norge.
Ved intervjuene mottok ogsa informantene sparsmal om hvilke faktorer det er som gjar at
noen distrikter har mye lengre saksbehandlingstid enn andre distrikter. Her ble det
argumentert for at det foreligger ulike ressurser i de ulike distriktene. Noen distrikter mottar
ogsa flere sgknader enn andre. Til felles nevner alle distrikter at saksbehandlingstidene har
gatt opp siden implementeringen av fase 1. Under ligger en tabell som viser
saksbehandlingstider for vapentillatelse, som er hentet ut fra politiets egen hjemmesiden ved
tre ulike tidspunkt i 2023. Slik det framkommer ut fra tabellen har ikke saksbehandlingstiden i
noen distrikter avtatt noe serlig, men heller gkt.
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Politidistrikt

Saksbehandlingstid
Jaktsgknader

11.01.2023

Saksbehandlingstid
jaktsgknader
22.03.2023

Saksbehandlingstid
Jaktsgknader
01.05.2023

Finnmark

Troms

Nordland

Sor-Jgst

1-2 uker

8-10 uker

3 uker

2-3 uker

2-4 uker

2-4 uker

5 uker

2-3 uker

Tabell 4 - Saksbehandlingstider i ulike politidistrikter. Hentet fra: politiet.no

2-4 uker

4-6 uker

9 uker

4 uker

Faktoren med lang saksbehandlingstid kan ogsa sees gjennom det Rgvik (2007) referer til

som virusteorien, og inkubasjonstid. Inkubasjonstid er altsa tiden det tar far et individ blir

smittet av et virus, til en opplever symptomene. Altsa fra tiden du blir eksponert for

eksempelvis covid-19 viruset til symptomene er merkbare. Rgvik argumenterer for at dette

ogsa var overfgrbart til organisasjonsteorien. Som i dette tilfellet kan vere en antakelse om at

det er fra fase 1 ble lansert til saksbehandlingstiden er gatt betraktelig ned, og man ser

resultater. Derfor kan man anta at lange saksbehandlingstider er et resultat av at politiet

befinner seg innenfor en inkubasjonsperiode frem til man tydelig kan begynne a se at de lange

saksbehandlingstidene avtar. Dette er noe som ogsa kan bekreftes av Kirkhaug (2017) da at en

organisasjon vil under en endringsprosess kunne kjenne pa en «rekonvalesensfase», som er

fasen under en endring hvor organisasjonen behgver tid for a kunne tilvenne seg, og

opparbeide trygghet omkring nye rutiner, arbeidsformer og atferd. Under denne fasen

argumenterte Kirkhaug (2017) for at organisasjonen vil kunne kjenne pa lite framgang og

mye forvirring rundt arbeidsmetoder. Pa grunn av dette vil det ogsa ta tid far disse nye

rutinene blir ordentlig implementert i arbeidshverdagen og organisasjonen kan gke

produksjonen. Slik data peker pa at kan det veere tilfellet i denne fasen mellom fase 1 og 2 der

det er mye forvirring, lengre saksbehandlingstid og nye rutiner som enda ikke er inkorporert.
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5.2.3 Nedfrysning
A ikke ta seieren pa forskudd

Sluttfasen i en endring kan vere uklar, og endringsprosessen er ikke ferdig selv om et produkt
er lansert. Kotter (1995) argumenterte for at det & ta seieren pa forskudd er det som tar vekk
momentum fra endringsprosessen. Han argumenterer heller for at man skal ta de sma seirene
som en motivasjon for & yte enda mer. Denne oppgaven omhandler kun digitaliseringen av
jaktvapensgknader, som er hovedprioriteten a digitalisere i farste omgang siden det er denne
kategorien sgknader som Politiet saksbehandler flest av. Men nar denne prosessen er oppe og
gar, vil POD fortsette med a digitalisere konkurransevapensgknadene, og slik vil de fortsette
til alt som er hensiktsmessig a digitalisere innenfor vapenforvaltningen er gjennomfart. Slik
sett er denne fasen med jaktvapen kun begynnelsen, og derfor kan man ikke senke garden nar
fase 2 er lansert. | prosjektgruppa ser man at ved a jobbe smidig, vil man treffe godt under
dette punktet. Ved a jobbe smidig med scrum har man mange sma sprinter, der man innenfor
et gitt tidspunkt jobber intensivt med et spesifikt produkt. Nar sprinten er over, analyserer
man alt hva som gikk bra, hva som gikk darlig, og hva det ma jobbes mer med. Ved en slik
arbeidsmate vil man fa en rask respons pa hvilke omrader som krever flere ressurser, og om
det som utarbeides funker. Dette kan ogsa bekreftes med det informantene forteller, at de til
enhver tid er apen for a finne nye lgsninger og arbeidsmetoder for a kunne effektivisere seg,

0g gjare arbeidet bedre.

Slik det framkommer fra intervjuene har det sa langt ikke vaert noen feiringer. «Vi er nok litt i
standby med & vente pa resultatet» (14) og «Faler ikke det har vart ngdvendig. Det er nok
mere med det her som vi fikk at det har vert mere snakk om & ikke juble, men heller forsgke &
dempe frustrasjonen og se nytten av det. Vi har dessverre ikke feiret det, men heller ikke vaert
supernegativ da vi ser behovet» (12). En annen informant utrykker ogsa at det ikke er rom
eller tid for feiring i farstelinjen, for det er en fglelse av at man alltid ligger litt etter, over alt.
Sé ved en oppnadd malsetning pa et punkt, ma man ga videre til et annet punkt hvor man
ligger bakpa. Dermed understrekes det at det ikke er noe a feire. Mange av saksbehandlerne
som jobber med vapenforvaltning jobber ogsa med pass og id. Sa etter det som blir omtalt i
Norge som en «passkrise» etter pandemien, har en del av vapenforvaltningen havnet i andre
rekke. Dette skyldes lange saksbehandlingstider i flere distrikter. Men slik som informanten
understreker, har de «satt alle klutene til i januar» (13) for & kunne fa ned

saksbehandlingstidene. Dette illustrerer godt det en annen informant ytret angaende det at
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man alltid henger etter pa et punkt, nar man i dette tilfellet har kommet seg gjennom

passkrisen.
A forankre endringene som en del av kulturen i organisasjonen.

Det attende og siste steget i Kotters endringsmodell omhandler det a forankre endringene slik
at de blir en del av kulturen i organisasjonen. Om ikke organisasjoner evner a
institusjonalisere seg, er det en stor sannsynlighet for at de havner tilbake til gamle rutiner og
vaner. Dette trinnet er viktig for a kunne sgrge for at endringen blir implementert bade i
organisasjonens strukturer, systemer og prosesser, pa en mate som gjgr de varige og effektive.
For & fa dette til kreves det at lederne etablerer klare retningslinjer og mal for endringen, og at
de sgrger for at alle ansatte er klare over hva som forventes av dem. Under dette punktet er
det i tillegg viktig & serge for at endringen blir evaluert og tilpasset etter behov, slik at

organisasjonen kan fortsette a utvikle seg og tilpasse seg endrede forhold i fremtiden

Nar denne oppgaven skrives og analyseres, har kun fase 1 av 2 i denne
digitaliseringsprosessen blitt lansert. Etter mange forsinkelser er prosessen fortsatt kun i
pilotfasen av del 2. Derfor er det litt tidlig & kunne se pa hvordan organisasjonen har forankret
endringene. Likevel vil jeg forsgke a se ut fra intervjuene hvordan de opplever at endringene

omkring fase 1 er blitt forankret til en del av den nye arbeidshverdagen.

Ved spegrsmal om informantene har falt tilbake til gamle rutiner a jobbe pa, far man litt ulike
svar. Noen poengterer «at vi har egentlig ikke noe valg» (11) som bekrefter det Appelbaum
(2012) argumenterte for i endringsprosesser som inneholdt endringer hvor det var umulig a
falle tilbake til gamle rutiner. Dette tilfellet kan man se her hvor det nye systemet a
saksbehandle pa er den eneste mate a jobbe etter. Dette vil man ogsa kunne anta at man i enda
starre grad vil se tilfellet nar et helt nytt saksbehandlingssystem og jegerregistret skal lanseres
ved fase 2. P4 den andre siden utrykker andre informanter at de igjen ikke ser pa endringen
som en spesiell endring da man fortsatt saksbehandler noe likt. Som flere av informantene
forteller er fase 1 kun en «digital postkasse», sa selve endringen oppleves ikke omfattende.
Men det er en del ulike meninger mellom distriktene. Noen utrykker at de sliter med & fa inn
nye rutiner pa a registrere de digitale sgknadene fortlgpende. Noen distrikter utrykker ogsa at
de er litt «<avventende» med a etablere omfattende rutiner da de har blitt sagt at blink, som er
det nye saksbehandlingssystemet, skal lanseres denne varen. De gnsker ikke a bruke ressurser

pa bade a utarbeide, men ogsa lzre seg enda flere nye rutiner. Andre utrykker at de jobber likt
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som fgr fase 1, bare at ting har blitt enda mer tungvint med flere steg for samme
saksbehandling. Men ogsa her skinner det igjennom at selv om det er tyngre, er det lettere for
publikum, noe som ansees som en liten «gulrot» innimellom alt slitet med ulike register som
ikke jobber pa lag med hverandre. Innsamlet data peker ogsa pa hvordan alle informantene
fortsatt holder motivasjonen oppe. Endringene som har kommet sa langt viser at de har klart &
forankre det allerede, og vet at dette er den nye maten & jobbe pa. Selv om ting tar lengre tid,
understreker flere informanter at det ogsa har kommet mye bra ut av denne endringen, slik
som at arkivet digitaliseres som gjar at politiet oppnar en mye hgyere grad av notoritet,

samtidig som det frigjer masse oppbevaringsplass pa stasjonene.

5.3 Sentrale funn opp mot Lewins 3-steg

Opptiningsfasen ble i teorikapitlet nevnt som en fase som det ofte legges mer vekt pa enn
selve gjennomfaringen. Det data belyser er at politiet var klar for en endring, og kan med
dette dra en antakelse om at det ikke krevdes store ressursene for a innfri denne fasen i denne
casen. Samtlige informanter satt med den samme falelsen om at denne endringen bade var
viktig, riktig og god. Det data belyser fra gjennomfgringen av denne endringen er at det virker
som informasjon knyttet til prosjektet varierer fra distrikt til distrikt. Noen distrikt hadde pa
forhand fatt vite nar fase 1 av digitaliseringen skulle bli lansert, men i andre distrikt var dette
noe som kom over natten. Noen distrikt virker ogsa a sitte pa mange spgrsmal, og har funnet
ut at de bare ma sitte i ro i baten til noe skjer. Mens andre distrikt igjen sitter pa mye
informasjon om prosjektets faser og framtid, som tyder pa at informasjonsflyten pa tvers av
distriktene oppfattes a vaere noe mangelfull. En antakelse er at samtlige distrikter ville tjent pa
a motta jevnligere informasjon underveis i prosessen. Dette vil kunne hjulpet med a holde
motivasjonen og kontinuiteten oppe i en slik lang endringsprosess. Na har distriktene sttt i en
situasjon i over 1.5 ar der de venter pa fase 2, uten a vite noe spesifikt nar ting skal skje. Data
viser til at det har vaert god kommunikasjon og informasjonsflyt pa tvers av prosjektgruppa,
der ingen opplever at det har veert utfordringer knyttet til denne faktoren. Saksbehandlerne og
de som jobber innenfor vapenforvaltning innenfor de aktuelle distriktene fgler ogsa pa god
informasjonsflyt pa tvers av distriktene. Det som tyder pa en svakhet i denne prosessen, er

informasjonsflyten fra prosjektgruppa til distriktene.

Et annet sentralt funn som man ser gjennom intervjuene med informantene, er tidspunktet for
lanseringen av fase 1. Flere mener at dette produktet ble lansert litt for fort og tidlig i forhold

til hvordan stien sa ut videre. 12 forteller at «jeg mener at denne digitaliseringen ble lansert
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litt for tidlig fer selve lgsningen ble klar. Tror det har veert et stort press mot @ komme med en
digitalisering og na matte noe leveres ogsa ble det som det ble». Andre informanter bekrefter
ogsa dette med at det politiske spillet muligens hadde litt for stor pavirkning pa denne fasen.
Pa den andre siden forteller imidlertid informantene fra prosjektgruppa at denne fasen ikke
var politisk styrt. Det var fra starten av kun meningen a sette sgkelys pa fase 1, lansere denne
for deretter & begynne utviklingen av fase 2. Informantene understreker ogsa her at om de
hadde visst hvor tungrodd denne Igsningen var, ville de holdt igjen og forsgkt a lansere noe
bedre. Dette momentet kan kaste lys over antakelsen om darlig informasjonsflyt mellom POD
og politiet, da det foreligger vidt forskjellige antakelser om prosjektets gang. Da fase 2 enna
ikke er lansert, er det for tidlig & dra noen antakelser omkring nedfrysningen. Likevel utrykker
informantene at etter «stormen» med innsendinger av vapensgknader har roet seg. Er de mer
forngyd med slik denne «digitale postkassen» er fremfor det gamle varianten. Selv om
saksbehandlingen er mer tidkrevende, opplever informantene at det er bedre flyt og notoritet i

vapenforvaltningen.

5.3.1 Publikums inntrykk av politiet i forbindelse med vapentillatelse
Hvert ar gjennomfarer politiet en egen innbyggerundersgkelse for & kartlegge publikums
oppfatning av politiet. | undersgkelsen fra aret 2022 fikk ogsa deltakerne spgrsmal knyttet til
kontakt med politiet i forbindelse med vapentillatelse. Blant de som har veert i kontakt med
politiet pa dette saksomradet, opplever 79% at de fikk den hjelpen de trengte. Hele 72%
opplever at det er lett 8 komme i kontakt med politiet. Et interessant tall i denne
undersgkelsen er at det kun var 52% som opplevde at saken deres ble behandlet innen rimelig
tid og 35% som opplevde at den ikke ble behandlet innen rimelig tid. Disse tallene kan tyde
pa at ved lanseringen av fase 1 opplever publikum at det er mye lettere & komme i kontakt
med politiet. Som nevnt i denne studien, er dette kun en digital postkasse som har medfart
lengre saksbehandlingstider, noe som bekreftes av at 35% mener at det tar for lang tid.
Likevel var et av malene med a skape et mest mulig brukervennlig produkt. Dermed peker
denne dataen pa at dette kan tolkes som et vellykket produkt, da 72% opplever det som lett &

komme i kontakt med politiet pa dette saksomradet.
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Figur 6 - Publikums oppfatning av kontakt med politiet i forbindelse med vapentillatelse. Hentet fra: Politiets innbygger-
undersgkelse 2022

Informantene forteller at man ogsa rimelig tidlig etter at denne prosessen ble implementert, sa
en betraktelig gkning i antall sgknader om ervervelse av vapen. En av arsakene til dette kan
man anta vare, at ved a gjere det digitalt vil flere og flere sgke, da det er mindre bryderi. Nar
dette digitale systemet fungerer slik det er tiltenkt, vil det kunne godkjenne sgknader
automatisk pa personer som ikke har noen merknader i noen registre samt har vedlagt all
informasjon. Dette resulterer i at det vil bli betraktelig kortere behandlingstid, samtidig som
det frigjer mye arbeid hos saksbehandlere som heller kan konsentrerer seg om andre
arbeidsoppgaver. Derfor vil man kunne forvente at grafen som omhandler opplevelsen av
saksbehandlingstid vil gke med arene hvis publikum er forngyde med dette. Et annet
interessant funn er ogsa at politiet opplever at andelen avslag pa vapensgknader har gkt
betraktelig etter denne tjenesten ble digital. Dette reflekterer de rundt kan ha sammenheng
med at det na kreves mye mindre innsats for a sgke, som igjen resulterer i at flere forsgker a
se om de far sgknaden innvilget. Arets versjon av innbyggerundersgkelsen er den farste som
inneholder data knyttet spesifikt til publikums oppfatning av kontakt med politiet i
forbindelse med vapentillatelse. Derfor vil det i framtiden veere interessant a se pa utviklingen
av denne statistikken. En statistikk som man etter en lansering av fase 2 vil kunne forvente

endres, som man igjen vil kunne anta vil fare til bedre omdgmme og tillit blant politiet.
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6 Avslutning

Denne studien har forsgkt a belyse hva som var bakgrunnen for digitaliseringen, og hvordan
implementeringsprosessen sa langt forlgpt og hva som kan forklare den. Funn fra studien
belyser at dette er en endring som har veert gnsket i lang tid. Slik flere av informantene har
formulert, kunne ikke denne endringen komme fort nok. Dermed har denne
endringsprosessenes baret preg av hgy motivasjon for a gjennomfear endringer, som har
resultert i at det er registrert lite motstand sa langt. Til tross for dette kan man ikke forsta
denne implementeringen i lys av hypotesen som «rask tilkopling». Dette er det flere arsaker
til. For det farste har data fra saksbehandlere i vapenforvaltningen belyst at det har veert
mangelfull informasjonsflyt og oppleering omkring fase 1 av implementeringen, som studien
trekker frem som en av de starste utfordringene. Videre belyser data fra informantene i POD
at det er det juridiske som har veert den sterste hindringen for at fase 2 enna ikke har blitt
implementert. Da diverse godkjenninger av GDPR o0g annet personverntjenester er
tidskrevende arsaker. Pa bakgrunn av dette er det firkoplingsperspektivet som best kan belyse
implementeringsprosessen, da fokuset i farste omgang var a kunne tilby publikum en digital
tjeneste som egentlig kun var en digital postkasse. Dette medfarte merarbeid for
saksbehandlerne, som igjen resulterte til lengre saksbehandlingstid. Hva som vil skje
fremover er derfor ogsa et dpent sparsmal. Men basert pa mine funn kan man dra noen
antakelser. En ser at prosessen har veert forsinket ved flere anledninger, men na har tjenesten
blitt kjart som pilot, noe som kan antyde at en nasjonal lansering begynner a naerme seg. Det
at POD ogsa har benyttet seg av tjenestedesign som tilnerming, kan veere en forklaringsfaktor
for hvorfor endringen beerer preg av frikopling. Da dette er en mer ny-institusjonell
tilneerming til endring, enn politiets egen prosjektmodell, som er en mer rasjonell tilneerming.
Derav var det noe forventet at denne prosessen barer mere preg av frikopling enn en rask

tilkopling, da systemet trenger tid til & utvikle seg, som er essensen i a jobbe smidig.

Endringsprosessen kan videre sees gjennom alle de tre ulike organisatoriske perspektivene.
Det som ser ut til & ha utlgst denne endringen virker blant annet & vere en «tvungen
isomorfi», som kan best forklare initieringen til en digitalisering. Data belyser at politiet alltid
har et gnske om & ha en kontinuerlig forberedning av deres tjenester. | dette tilfellet har man
sett hvordan politiet bade har opplevd indre og ytre press til & inkorporere seg nye endringer.
Hvor tjenestedesign i tillegg ogsa er en innovasjonsform som er veldig i tiden og derfor
narmest en naturlig lgsning. Publikum gnsker flere digitale lgsninger for a gjere deres

hverdag lettere, og staten setter hgyere krav til at offentlige organisasjoner fglger med pa
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digitaliseringstrenden som ellers er i samfunnet na. Studien peker ogsa pa at det i politiet er
vanskelig 4 initiere endringer fra bunnen, noe informantene bekrefter ogsa er tilfellet generelt.
Det blir argumentert for at det er POD som beslutter hvilke omrader som det skal
gjennomfares endringer pa, hvorav mange av beslutningene ogsa kommer fra Justis- og
beredskapsdepartementet, da det er de som bevilger penger til slike prosjekter. Dermed kan en
se flere instrumentelle trekk som ogsa far frem viktige elementer ved denne prosessen, blant
annet ved at oppdraget var klart formulert, og det var at vapenforvaltningen skulle
digitaliseres i hgyest mulig grad; hvor jaktvapen var fgrste prioritet. Videre baerer ogsa
beslutningen preg av en hierarkisk beslutningsprosess med en top-down tilnerming. Ettersom
Politidirektoratet mottok en marsjordre fra Justis- og beredskapsdepartementet, med et

oppdrag om a digitalisere fase 1 innen tidsfristen satt til 1. september 2021.

Ved & forsta endringen i lys av flere perspektiv har jeg fatt et nyansert bilde av hvorfor denne
endringen ble initiert, og hvorfor prosessen sa langt har forlgpt slik den har. For det farste var
det en direkte beslutning fra Justis- og beredskapsdepartementet om a implementere denne
endringen, som et resultat av en tidligere vapenforvaltning med flere mangler. For det andre
viser data til hvordan den indre kulturen har presset pa for a fa til en endring i lang tid. For det
tredje kan en ogsa se endringen som et forsgk fra politiet pa & vise at organisasjonen er opptatt

av a falge trendene og veere oppdaterte.

Oppsummert kan det sies at digitaliseringen i politiet har veert et resultat av et samspill
mellom flere faktorer, inkludert teknologiske, organisatoriske, kulturelle og samfunnsmessige
forhold. En helhetlig forstaelse av digitaliseringen i politiet kan bidra til & utvikle mer
treffsikre strategier og tiltak som tar hgyde for bade de rasjonelle, institusjonelle og ny-
institusjonelle faktorer som pavirker resultatet av digitaliseringen i vapenforvaltningen. Det er
naturlig & anta at POD mot lanseringen av fase 2 trekker leerdom fra erfaringene de har hgstet
ved lanseringen av fase 1. POD pekte pa at fase 2 ikke har veert forsinket pa grunn av
implikasjonene ved fase 1, likevel utrykker de at om de hadde visst om konsekvensene fase 1
medfarte ville de ventet. Derfor vil man kunne dra en antakelse om at ogsa merarbeidet som
kom med fase 1 har pavirket lanseringen av fase 2. Betydningen av a skille mellom behov og
lasninger, vil ogsa veere viktig a fokusere pa i framtiden. Derfor er det utslagsgivende at
politiet fortsetter a tilpasse seg og a utnytte teknologien, slik at de kan mgte de stadig
skiftende behovene som samfunnet vil stille og pa denne maten sikre en effektiv og

beerekraftig digital transformasjon i politietaten.
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6.1 Videre forskning

Jeg vil avslutningsvis peke pa en mulig svakhet ved denne studien, som handler om at studien
ble gjennomfart litt for tidlig, da del 2 av denne digitaliseringen enna ikke har blitt lansert.
Det er kun i to distrikter at del 2 er blitt kjart pilot. Tilbakemeldingene POD har fra disse er at
det virker som prosessen har fungert godt, og at det kun er det juridiske som gjenstar far en
kan lansere del 2 nasjonalt. I likhet med mange nordmenn trodde ogsa jeg i starten at denne
prosessen var blitt heldigital, det var dette som utlgste nysgjerrigheten min for a studere denne
prosessen. Dette har resultert i at intervjuene har veert preget av at det kun er fase 1 som
informantene har kunne tatt utgangspunkt i, i besvarelsen av spgrsmalene. Selv om prosjektet
ikke er fullstendig gjennomfart enna, har det veert vel sa interessant a kunne se hvordan
endringsprosessen sa langt har blitt erfart av de involverte. | denne studien har jeg kun
anvendt den teorien som har vert mest sentral pa dette masterprogramkurset. Det ville derfor
veert interessant & gjennomfare en lignende studie ved bruk av annen sentral teori, som da
antageligvis ville belyst andre sider av denne casen. Det kunne ogsa vart spennende a lgfte
frem metoden som har blitt anvendt i denne endringsprosessen. A studere narmere hvorfor
valget falt pa tjenestedesign fremfor a bruke deres egen prosjektmodell, kunne belyst flere
sider med denne endringsprosessen. Avslutningsvis kunne det ogsa tenkes at det ville vart
interessant a fa gjennomfart en kvantitativ studie, med et bredere og sterre utvalg, og hvor
publikum ogsa burde vert inkludert. Sa vil det bli spennende nar fase 2 blir lansert nasjonalt,
og falge med pa fremtidige innbyggerundersgkelser hvordan politiet scorer pa statistikken

omkring vapentillatelser.
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Vedleggl: Intervjuguide 1: Vapenforvaltningen

Innledning og bakgrunn

1. Kort introduksjon om din stilling og dine arbeidsoppgaver?

Opptining

2. Hva var bakgrunnen for denne digitaliseringsprosessen? Stikkord: drevet innenfra
eller utenfra
a. Faler du selv at det var et behov?
b. Burde denne prosessen vert startet tidligere?
3. Ble viktigheten av denne endringen kommunisert til dere i farste linjen?
a. Hvordan?
4. Ble det brukt noen virkemidler for & fremme behovet for denne digitaliseringen?
a. F.eks. darlig tilbud pa publikumstjenester, lang saksbehandlingstid, lite
tilgjengelighet osv
5. Hvordan var kommunikasjonen og informasjonsflyten i startfasen av denne
endringen?
6. Har dere gjennomfart lignende endringer tidligere?
a. Om Ja, ble tidligere erfaringer og leerdom bruk i denne fasen?
7. Foreligger det en kultur i politiet for endring?
a. altsa at dette er noe dere tar lett pa, eller er skeptiske til
8. Faler du deg inkludert i utarbeidelsen av det nye saksbehandlingssystemet?
a. Om ja, i hvilken grad og faler du at du ble hart?
b. Om ikke, fgler du at du burde blitt inkludert i sterre grad?
9. Fgler du at det foreligger det en lik visjon blant alle ansatte som jobber med
vapenforvaltning om hva denne prosessen skal forbedre?

Gjennomfgring

10. Hvilken holdning opplever du at du selv og dine kollegaer hadde til denne endringen?
11. Opplever du at alle er positive til denne endringen?
a. Evt hvorfor ikke?

Oppleering:

12. Kan du beskrive opplearingsprosessen som du ble tatt igjennom fer lanseringen av

denne digitale tjenesten?
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a. Hvordan var opplaringen? Mer generell? Eller mer spesifikk rettet for deres
dagligdagse oppgaver?
b. Hvordan var opplaringen strukturert? Alt pa en dag eller utover flere dager?
13. Hvordan faler du at oppleeringen dere fikk var tilpasset deres arbeidsoppgaver,
kunnskapsniva og erfaring?
14. Er det noe du tenker kunne blitt gjort annerledes nar det kom til opplaringen?
15. Foler du at du at du fikk tilstrekkelig informasjon og opplering fer systemet ble
lansert?

(for lederne):

16. Har du opplevd utfordringer med a lede gjennom denne prosessen?
a. Skyldes disse utfordringene ledelse, eller systemet?

(for saksbehandlerne)

17. Har du opplevd utfordringer knyttet til ledelsen av denne prosessen?
a. Skyldes disse utfordringene ledelse, eller systemet?

Utfordringer:

18. Opplever du at det har oppstatt noen uforventede utfordringer?
a. Evthvilke?
19. Har implementeringen veaert mere vellykket enn forventet?
a. Om ja hva tror du dette skyldes
20. Er det noen spesielle faktorer som du faler enten har fremmet eller hemmet denne
implementeringen?

Hindringer:

21. Nar denne endringen ble introdusert for farste gang, opplevde du noen barrierer som
du tolket som hinder? F.eks kulturelle barrierer, gkonomiske barrierer, strukturelle
barrierer, sosiale barrierer, psykiske barrierer osv.

a. Ja, forklar/utdyp.
b. Nei, sa alt ble lagt til rette for at dere skulle klare dette best mulig?

Mal og feiringer:

22. Har dere hatt noen felles kortsiktige og langsiktige mal?

a. Ewvt hvilke?

Side 78 av 87



23. Hva tenker du om a feire oppnadde malsettinger?
a. Erdet noe som ble tatt i bruk hos dere?
b. Hvordan tenker dere at det hjalp dere?

C. Nei, tenker dere at dette hadde veert til hjelp? Hvordan?
Nedfrysning

24. Etter denne digitaliseringen var gjennomfart, og det nye systemet var begynt &
fungere. Har det oppstatt mange nye problemstillinger i arbeidshverdagen?
a. Eksisterer det kanaler hvor dere kan fa svar pa slike problemer?
25. Er det noe du spesielt oppleves som utfordrede ift tidligere arbeidshverdag?
a. Evter det noe som er blitt bedre?
26. Har du fglt pa mestring med det nye systemet?
a. Altsa at du faler det fungerer optimalt
27. | etterkant av denne digitaliseringen, Har du opplevd a falle tilbake til gamle rutiner &
jobbe pa?

Refleksjoner:

- Hvordan fgler du vapenforvaltningen er na kontra far denne implementeringen?

- Til slutt, har du noen refleksjoner rundt denne prosessen som vi ikke har veert inne pa?
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Vedlegg 2: Intervjuguide 2: Prosjektgruppa

1.

10.

11.

12.

Kort introduksjon om din utdanning, erfaring og din rolle i prosjektet. Hva slags
kompetanse sitter du med?
Hva er bakgrunnen for prosjektet og hvordan ble du involvert?
a. Begrunnelser, bakgrunn og motivasjon (fra POD side) for & starte med
utbedringer av publikumstjenester
b. Huvilket problem/utfordringer skulle lgses? Var det enighet om dette da
arbeidet startet?
c. Hvordan organiseringen av dette prosjektet tenkt?
Kan du kort fortelle meg hva prosjektet gar ut pa?
a. Hvorfor det er igangsatt
b. Hva har dere gjort?
c. Hvordan har dere jobbet?
Hvem andre deltok prosjektet?
a. Bade fra egen organisasjon og utenfra
b. Over hvor lang tid?
Hvilke metoder brukte dere for a utvikle det nye vapenregisteret?
a. Var dette kun deres ansvar eller politidirektoratet ogsa?
Hva var bakgrunnen for valg av tjenestedesign som metode?
Hvilke erfaringer har dere med a bruke denne metoden
a. fordeler/ulemper
Hvilken tilnaerming til digitalisering ble benyttet?
a. den plandrevne, den smidige og den kontinuerlige
Har dere gjennomfart lignende digitaliseringer tidligere?
a. Pass?
Hvordan faler du informasjonsflyten har vert pa tvers av prosjektgruppa ila dette
prosjektet?
Hvilke faktorer vil dere trekke fram som har pavirket at dette prosjektet har tatt sa lang
tid
Hvilke faktorer vil dere trekke frem som dere ser pa har hemmet og fremmet

implementeringen?
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Spgrsmal til tjenestedesignere

- Kan du se noen sarlige utfordringer ved bruk av tjenestedesign i offentlig sektor?

Avsluttende refleksjoner

1. Har dette vert en velegnet metode for a tenke nytt og utvikle politiets tjenester?
a. Hvorfor? Og Hvordan? Her er utdypinger og eksempler serlig viktig.

2. Huvis du ser tilbake — hva tenker du om det dere sitter igjen med na?

3. Ble det vurdert andre tilnerminger enn tjenestedesign?

4. Hvaer veien videre?

Ekstra spgrsmal

- Har du noe informasjon om opprettelsen av nasjonalt vapenkontor
o hvilke arbeidsoppgaver som vil vaere der
o nar skal dette tenativt bli opprettet
o er dette i forbindelse med digitaliseringen

- Har dette veert en kompleks endring?
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Vedlegg 3: Samtykkeerklaering

Vil du delta i forskningsprosjektet «implementeringen av digitale vapensgknad»?

Dette er et spgrsmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er a studere
implementeringen av digitaliseringsprosessen omkring vapensgknaden. | dette skrivet gir jeg

deg informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse vil innebzre for deg.
Formal

Gjennom tidligere forskning og teori kan man se at implementering i organisasjoner sjeldent
gar smertefritt, noe som danner bakgrunnen for min nysgjerrighet rundt denne
implementeringsprosessen. Formalet med denne undersgkelsen er a kunne bidra med empiri
til min masteroppgave som skal forsgke a kartlegge hvordan denne prosessen sa langt har
forlapt og hvilken strategi som er benyttet. Samt se pa faktorer som har hemmet eller fremmet

implementeringen. Problemstillingen jeg skal forsgke a belyse er falgende:

Hva var bakgrunn for digitaliseringen, og hvordan har implementeringsprosessen sa langt

forlgpt og hva kan forklare den?
Temaer jeg vil ga inn pa under intervjuet:

- Opptining
o Bakgrunn for prosessen
o Informasjonsflyt
o Utforming av tjenesten
- Gjennomfering
o Ledelse
o Motstand mot endring
o Inkludering
- Nedfrysning
o Rutiner
o Prosessen sa langt, og veien videre

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

UiT — Norges arktiske universitet, fakultet for Humaniora, samfunnsvitenskap og

lzererutdanning er ansvarlig for prosjektet.
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Hvorfor far du spersmal om a delta?

Jeg har valgt a henvende meg til deg pa bakgrunn av din stilling i politiet, da det antas at du

har kompetanse som kan bidra til en fruktig tilnseerming til min problemstilling.

Hva inneberer det for deg & delta?

Metoden som vil bli brukt til dette forskningsprosjektet er intervju. Da vil jeg utfgre ett
intervju med flere ulike ansatte i din organisasjon. Intervjuet vil bli beregnet til & ta omkring
45-60 minutter.

Under intervjuet vil jeg ogsa benytte lydopptak, dette for 4 sikre at man far med all

informasjonen, korrekt.

Det er frivillig & delta

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

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi

behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket..

De som vil ha tilgang til lydopptak og intervjuinformasjon er meg selv (Sondre Foss) og
veileder Turid Moldenas, professor ved UiT/HSL fakultet. Lydopptaket lagres i

«nettskjema.

Det vil veere utfordrende & anonymisere stillingen din pa grunn av din tilknytning til
organisasjonen og det spesifikke prosjektet/arbeidsomradet. Derfor anses det som
hensiktsmessig a bruke din stillingstittel eller relasjon til prosjektet for eventuelle sitater eller
tilsvarende. Jeg vil ikke benytte meg av navn eller andre sartrekk som er direkte

personidentifiserende.

Hva skjer med personopplysningene dine nar forskningsprosjektet avsluttes?

Prosjektet vil etter planen avsluttes nar sensur for oppgaven foreligger som er omkring midten
av juni 2023.
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Etter prosjektslutt vil bade lydopptak og transkribering slettes.

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

Pa oppdrag fra UiT — Norges arktiske universitet, fakultet for Humaniora, samfunnsvitenskap
og leererutdanning har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS vurdert at behandlingen av

personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Dine rettigheter

Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:

« innsyn i hvilke opplysninger vi behandler om deg, og a fa utlevert en kopi av
opplysningene
« afarettet opplysninger om deg som er feil eller misvisende
 afaslettet personopplysninger om deg
« asende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger
Hvis du har spersmal til studien, eller gnsker a vite mer om eller benytte deg av dine

rettigheter, ta kontakt med:

Sondre Foss, masterstudent. Sfo053@uit.no eller Turid Moldenas, professor ved UiT —
Norges arktiske universitet, fakultet for Humaniora, samfunnsvitenskap og laererutdanning.

Turid.moldenes@uit.no

Hvis du har spgrsmal knyttet til Personverntjenester sin vurdering av prosjektet, kan du ta

kontakt med:

e Personverntjenester pa epost (personverntjenester@sikt.no) eller pa telefon: 53 21 15
00.
Med vennlig hilsen

Turid Moldenas Sondre Foss

Professor/veileder Student
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Samtykkeerklaering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet [sett inn tittel], og har fatt anledning til a

stille spersmal. Jeg samtykker til:

O A deltai intervju

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

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 4: Vurdering av prosjektet fra NSD

Vurdering av behandling av personopplysninger Bskivut 208122022 -

Referansenummer Vurderingstype Dato
285489 Automatisk @ 08.12.2022
Prosjekttittel

Implementeringen av det digitale vdpnesgknad systemet

Behandlingsansvarlig institusjon
UIT Norges Arktiske Universitet / Fakultet for humaniora, samfunnsvitenskap og leererutdanning [ Institutt for samfunnsvitskap

Prosjektansvarlig
Turid Moldenzes

Student
Sondre Foss

Prosjektperiode
01.12.2022 - 19.06.2023

Kategorier personopplysninger
Alminnelige

Lovlig grunnlag
Samtykke (Personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a)

Behandlingen av personopplysningene er lovlig s& fremt den gjennomfares som oppgitt i meldeskjemaet. Det lovlige grunnlaget gjelder til 19.06.2023.
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