u

Universitetet

i Stavanger

DET SAMFUNNSVITENSKAPELIGE FAKULTET

MASTEROPPGAVE

Studieprogram: Endringsledelse

Véren 2020

Apen oppgave

|IForfatter: Anders Haarr

Kandidatnummer: 9361

Mebin i,

(signatur forfatter)

\eileder: Jens Petter Madsbu

Tittel pA masteroppgaven: Motivasjon i Sgr-Vest Politidistrikt

|[Engelsk tittel: Motivation in South-West Police District

[Emneord: Motivasjon,

rettferdighet.

motivasjon, ytre motivasjon,
autonomi, tilbakemelding,

Sidetall: 71

selvdetermineringsteori, indre + vedlegg/annet: 39

Stavanger, 12.06.2020

dato/ar




Forord

Med denne oppgaven avslutter jeg studiet Master i Endringsledelse ved Universitetet i
Stavanger. Oppgaven handler om motivasjon, noe jeg virkelig har fatt kjenne pa kroppen frem
til innleveringsfristen. Med kombinasjon av oppgaveskriving, full turnusjobb, en deltidsjobb og
berikelsen av a bli far for farste gang, har denne perioden vert bade spennende og til tider
krevende. Uten betydelig ekstrainnsats fra min kunnskapsrike kone hadde ikke dette veert mulig.
Oppgavens omfang har fert til uvurderlig kunnskap som jeg vil ta med meg videre bade i og

utenfor arbeidslivet.

| og med at denne oppgaven er skrevet om motivasjonen i Sgr-Vest politidistrikt vil det rettes
en stor takk til politidistriktet og seksjonsleder Truls Wessel. Han har gitt tillatelse til &
gjennomfare spgrreundersgkelsen og veert sveert behjelpelig gjennom hele prosessen. Jeg vil
ogsa takke kollegaer og ledere pa Sgre-Ryfylke Lensmannskontor som har lagt til rette for at
jeg kunne fullfgre studiet pa nominell tid.

En stor takk rettes til min veileder farsteamanuensis Jens Petter Madsbu ved Handelshggskolen

Innlandet, Hagskolen i Innlandet.

Jorpeland, 12. juni 2020.

Anders Haarr



Sammendrag

Hensikten med denne studien er & belyse hvilke faktorer som gir motivasjon i Sgr-Vest
politidistrikt. Bakgrunnen for dette temavalget var et gnske om gkt kunnskap om motivasjon,
seerlig i en tid preget av en utfordrende budsjettsituasjon i politidistriktet. For a finne svaret pa
dette ble det utformet en sparreundersgkelse som ble sendt ut til alle ansatte i politidistriktet i
mars 2020. Sparreundersgkelsen er basert pa teori og empiri om motivasjon, der
selvdetermineringsteori og skillet mellom indre og ytre motivasjon er i hovedfokus. Faktorer

som blir ytterligere belyst er autonomi, tilbakemeldinger og rettferdighetsopplevelser.

Resultatet fra undersgkelsen viser at ansatte i politidistriktet stort sett er motiverte og forngyde
med jobben, men i mindre grad sammenliknet med tidligere medarbeiderundersgkelser i
politiet. Et stort flertall mener at budsjettsituasjonen har gitt darligere arbeidsforutsetninger, der
mulighet for kompetanseheving og organisasjonen sin satsing pa de ansatte har lave
vurderinger. Ansatte med personalansvar er mer tilfredse med jobben en de uten, og ansatte

med hgy ansiennitet har hgyere motivasjon enn de med lav ansiennitet.

Indre motivasjon kommer frem i denne studien, og med stgatte i tidligere forskning, som den
viktigste faktoren for arbeidsmotivasjon. Indre motivasjon har tydelig sammenheng med hgy
jobbtilfredshet og lav turnoverintensjon. Autonomi kom frem som en betydningsfull faktor for
a oppna indre motivasjon, noe som stgttes i selvdetermineringsteorien. Blant de ytre faktorene
er lgnn viktigst, etterfulgt av muligheten for kompetanseheving. Det fremkommer et behov for
mer tilbakemeldinger fra narmeste leder, der serlig positive tilbakemeldinger viser en
sammenheng med indre motivasjon. Stor grad av opplevd urettferdighet i politidistriktet har

betydelig sammenheng med turnoverintensjon.

Konklusjonen etter denne studien viser at stgrre grad av autonomi, tettere oppfalging og
tilbakemeldinger fra leder, samt en mer rettferdig opplevd fordeling av goder og byrder i
politidistriktet vil kunne gke arbeidsmotivasjonen og dermed snu den negative utviklingen som

har vist seg de siste arene.
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1 Innledning

Etter flere ars erfaring fra politiet har jeg opplevd bade oppturer og nedturer i tilknytning til
arbeidshverdagen. Motivasjon er kraften som driver oss til & na bestemte mal. Om disse malene
samsvarer med organisasjonens verdier er et viktig argument for a studere faget og teoriene om
motivasjon. Stadige endringsprosesser gir medarbeidere i virksomheten nye arbeidsmetodikker,
reguleringer og maloppnaelser. Dette har fart til en omstillingsprosess som organisasjonen er
avhengig av at medarbeiderne er en del av. Hvordan skal vi oppna motivasjon hos ansatte? Er
det gjennom ros, belgnninger eller harde sanksjoner? Indre motivasjon betegnes som en indre
flamme som far deg til & holde ut og gir effektivitet. Det gir en gled i arbeidslivet og inspirerer
til kreative lgsninger. Denne studien tar for seg hvilke faktorer som pavirker motivasjonen i
Ser-Vest Politidistrikt i 2020. Hapet er at resultatet kan benyttes til & gi positive bidrag og

anbefalinger for etaten videre.

1.1 Hensikten med studien

Malet med denne studien er & undersgke og reflektere over motivasjonen til de ansatte i Sar-
Vest politidistrikt. Det finnes mange forskjellige avdelinger i politidistriktet med ulik
kompetanse og arbeidsoppgaver. Hva som motiverer de ansatte og hvor store forskjeller det er
pa gruppeniva innad i politidistriktet er noen spgrsmal som gnskes besvart. Det vil bli presentert
ulike teorier om motivasjon. Disse teoriene vil veere utgangspunktet for ulike

motivasjonsfaktorer som vil benyttes for a gi svar pa problemet.

Hensikten med motivasjonsteorier dreier seg om a kunne forsta, forklare og forutsi menneskelig
adferd (Kaufmann & Kaufmann, 2009). @kt kunnskap om hva som gir mest motivasjon vil
kunne brukes for & jobbe med og oppna mer motiverte ansatte i politidistriktet. Konkret
kunnskap om enkelte faktorer vil kunne gi en retning pa hva som bgr prioriteres for a oppna
bedre resultater. Ansatte som er hgyt motiverte vil styrke de psykologiske og sosiale relasjonene
mellom medarbeiderne og ledelsen (Kuvaas & Dysvik, 2012). Arbeidsmiljg og trivsel er viktig

for at de ansatte presterer og jobber malrettet mot organisasjonens mal.



1.2 Bakgrunn for valg av tema

Hva er det som driver oss? Hvorfor er det forskjeller i motivasjonen hos ansatte med samme
utdannelse og like arbeidsoppgaver? Motivasjon er grunnlaget for menneskets adferd, noe de
ulike motivasjonsteoriene prever a forklare. Denne studien handler ferst og fremst om
arbeidsmotivasjon. Pa samtlige arbeidsplasser finner vi ulik grad av motivasjonen hos bade

medarbeidere og ledere. Noen arbeidsoppgaver farer til engasjement og andre til motlgshet.

| de siste arene har det skjedd store endringer i politiet som organisasjon. Politireformen ble
presentert i 2015 pa bakgrunn av politianalysen i 2013 (NOU, 2013:9). Denne reformen har fart
til en starre endringsprosess med formal om styrking og kvalitetsheving av politiet. Endringer
farer til en omstillingsprosess for de ansatte. Endringsideer kan skape uro, angst og en
emosjonell prosess (Jacobsen, 2004). God organisasjonsledelse handler om hvor godt man
handterer endringsprosesser og hvordan organisasjonen klarer & forberede sine medarbeidere i
denne omstillingen (Klemsdal, 2013). For at politiet skal klare a lgse samfunnsoppdraget sitt
pa en tilfredsstillende mate ma organisasjonen tilpasse seg konteksten den er i. En
suksesshistorie kan ikke bare adopteres og forventes a gi gode ringvirkninger pa bakgrunn av

en ny populer organisasjonsoppskrift (Revik, 1998).

God ledelse er avgjarende for effektiv drift i arbeidshverdagen (Kuvaas B. , 2006). Budsjettet
gir faringer for muligheter og innskrenkinger. Politireformen, kalt naerpolitireformen, har satt
sitt preg pa de endringene som har kommet de siste arene. Noen mener at pa bakgrunn av
narpolitireformen har Sgr-Vest politidistrikt gatt over 75 millioner i underskudd i 2019. Dette
underskuddet blir med videre inn i 2020 og det ma gjeres starre kutt for 4 oppna god likviditet.
Dette har fart til tydeligere prioriteringer og begrensinger for enkelte avdelinger, stillinger og

muligheter for kompetanseheving (Stavanger Aftenblad, 2019).

Etter samtaler med kollegaer i flere ulike avdelinger i distriktet er det fremkommet et inntrykk
av en splittet oppfatning av disse endringene. Noen mgter reformen med optimisme der andre
er skeptiske og urolige for det hgye endringstrykket. Til tross for mange utfordringer og
budsjettproblemer er helhetsinntrykket at motivasjonen til de ansatte generelt er positivt. Selv
om motivasjonen virker bra er det hgyere turnover enn tidligere (DIFI, 2019:1). De ressursene
som er tilgjengelige nar det gjelder drift og kvalitet har blitt kritisert fra bade ledere og andre
ansatte. Spgrsmalet er da: Hva er det som motiverer de ansatte i Sgr-Vest politidistrikt? Er det
selve arbeidsoppgavene som motiverer eller er det ytre faktorer som karrieremuligheter og

lann? Hva skjer hvis indre eller ytre goder reduseres?



Politiloven § 1 er selve grunnmuren og gjenspeiler hva norsk politi skal drive med. Den sier at
politiet gjennom forebyggende, handhevende og hjelpende virksomhet skal veare et ledd i
samfunnets samlede innsats for & fremme og befeste borgernes rettsikkerhet, trygghet og

alminnelige velferd for gvrig (Lovdata, 1995).

| denne lovteksten kommer det fram hva samfunnet kan forvente av politiet. Mange har en
mening om hvordan politiet ber vaere og hvordan de synes politiet fungerer i dag. Politiet
kritiseres i media for blant annet lang saksbehandlingstid i straffesaker og darlig responstid
(Dagsavisen, 2019). Har denne kritikken noe pavirkning pa de som driver med etterforskning
eller ordenstjeneste i politiet? Er det store forskjeller innad i de forskjellige avdelingene i Ser-
Vest politidistrikt?

Det finnes en del forskning om politiet relatert til motivasjon og endringene som forelgpig har
kommet utav politireformen (DIFI, 2019:1; Wathne, Talberg, & Gundhus, 2019; Wathne, 2015;
DIFI, 2019:1). I min studie er fokuset rettet mot Sgr-Vest Politidistrikt og faktorer som pavirker
de ansattes motivasjon. De andre studiene har rettet seg mot et stgrre utvalg bestaende av alle
landets politidistrikter. Disse studiene har i stgrre grad handlet om hvordan det var far og etter

politireformen.

1.3 Fakta om Sgr-Vest Politidistrikt

Ser-Vest politidistrikt er et av 12 politidistrikter i Norge. Politidistriktet bestar av
politistasjoner, lensmannskontorer og andre enheter tilknyttet etaten som for eksempel statens
barnehus. Sgr-Vest politidistrikt bestar av 5 politistasjoner og 14 lensmannskontorer. Distriktet
dekker 26 kommuner i Rogaland, fem kommuner i Vestland og en kommune i Agder fylke.
Totalt bor det 520 000 innbyggere i politidistriktet. Det jobber i underkant av 1200 ansatte i
distriktet som har sine arbeidsoppgaver innenfor blant annet etterforskning, forebyggende,

ordenstjeneste, patalemyndighet, HR, sivile saker og sjefartssaker (Politiet.no, 2019).

Lederen for de forskjellige tjenestestedene er enten en politistasjonssjef eller en lensmann med
en politimester som gverste leder. Politimesteren star i spissen sammen med en ledergruppe og
star ansvarlig for prioriteringer, budsjett og tjenester som han svarer videre pa opp til

politidirektoratet. Det er han som bestemmer hvordan budsjettet skal forvaltes, hvilke



avdelinger som skal nedbemannes og hvem som kan beholde mannskapet sitt, noe som er hgyst

aktuelt i 2020 pa grunn av et utfordrende budsjett.

Politiets mandat er a ivareta samfunnets interesser angaende opprettholdelse av sikkerhet, ro og
orden, etterforske og ta ut patale i straffesaker samt pase at lover og forskrifter falges. Norsk
politi har vert gjennom en politireform som ble introdusert i 2015. Denne ble kalt for
narpolitireformen der politidirektoratet gnsket a styrke norsk politi gjennom effektivisering og
kvalitetsheving. Denne reformen skulle fare til at politiet var mer robuste, samtidig som de
skulle veere mer synlige for folk flest (Regjeringen.no, 2019).

| lgpet av politireformen er det flere politidistrikter som har slitt gkonomisk pa grunn av
endringene som har kommet (VG, 2020). Der andre politidistrikter har slitt med a balansere det
arlige budsjettet, er Sgr-Vest politidistrikt i en sarstilling. | utgangen av 2019 har distriktet gatt
mot et underskudd pa omtrent 75 millioner kroner av et budsjett som er pa ca. 1,1 milliarder
kroner. Det farer naturlig nok til at det ma kuttes i flere utgifter. Politimesteren erkjente at de
stod ovenfor en krevende gkonomisituasjon og at dette hadde kommet i kjglvannet av reformen.
Han fulgte ambisjonsnivaet til narpolitireformen, men reformen i seg selv var underfinansiert.
Politimesteren uttalte til Aftenbladet at til tross for et krevende budsjett ville det ikke gi
merkbare konsekvenser for hverken befolkningen eller ansatte i politidistriktet (Stavanger
Aftenblad, 2019). Sar-Vest bruker 84 prosent av budsjettet pa personellkostnader, noe som er
heyest i landet. For & balansere budsjettet ma distriktet ned ca. 70 stillinger, noe som skal
reduseres ved naturlig avgang. Noen avdelinger vil miste ansatte som ikke blir erstattet og hva
som prioriteres fremover vil trolig komme enda tydeligere frem (Politiforum, 2019). For a spare
penger har Sgr-Vest politidistrikt hatt ansettelsesstopp siden sommeren 2019, noe som farst og
fremst har rammet patruljer og etterforskere, siden frafallet er starst i disse avdelingene. Disse
enhetene bestar ofte av nyutdannede tjenestepersoner og har fart til et ytterliggere press pa

denne gruppen (Stavanger Aftenblad, 2020).

1.3.1 Neerpolitireformen

Politiet har serlig etter 22.juli og Gjgrv-kommisjonen veert under et betydelig endringspress.
Grunnleggende utviklingstrekk i samfunnet har utfordret den norske politimodellen og kommet
med nye krav om hva som er god polititjeneste. Regjeringen nedsatte et utvalg i 2012 for a
analysere utfordringene i norsk politi. Politianalysen skulle komme med forslag til
forbedringspunkter og konkrete tiltak for bedre oppgavelgsing og dermed gi et mer effektivt



politi (NOU, 2013:9). Utvalget anbefalte en strukturreform og en kvalitetsreform for politiet.
Dette innebar 4 skape robuste fagmiljger og spesialister bade regionalt og nasjonalt.
Kvalitetsreformen skulle utvikle et kunnskapsbasert politi med evne til kontinuerlig forbedring
av sine oppgaver. Rapporten avdekket at politiet ikke hadde de ngdvendige rammevilkarene for

a kunne utfare et godt politiarbeid og at de ikke evnet & utnytte de mulighetene som fantes.

Det er denne rapporten som dannet grunnlag for Neerpolitireformen som ble vedtatt av et bredt
politisk flertall i 2015. Den starste endringen rent organisatorisk var at politiet gikk fra 27 til
12 politidistrikter. Bakgrunnen for dette kommer fra politianalysen som anbefalte en gkning av
spesialistfunksjoner og kapasitet til & handtere starre hendelser og alvorlige saker. Landets
operasjonssentraler ble ogsa betydelig redusert som fglge av dette. Moderniseringen og
omstruktureringen av politiet har i starre grad vektlagt beredskap og kompetanse til & handtere
alvorlige  hendelser. En undersgkelse av  nearpolitireformen  gjennomfart av
arbeidsforskningsinstituttet fant ut at nesten halvparten av de spurte politiansatte syntes
operasjonssentralens mer sentrale rolle gdela for autonomien. Det var gkt grad av a bli sittende
i bilen og vente pa oppdrag. Undersgkelsen viste ogsa at seks av ti politiansatte med unntak av
personallederne mente reformen ikke ville gi publikum et bedre tilbud, noe som er interessant
(Wathne, Talberg, & Gundhus, 2019).

1.3.2 Budsjett og styringsdokument

Politidirektoratet, som er et relativt nytt direktorat og forvaltingsorgan, har gjennomfert en
rekke reformer siden de ble etablert i ar 2000. Naerpolitireformen er siste stgrre endringsprosess
som har kommet. Sgr-Vest politidistrikt far hvert ar tildelt et styringsdokument fra
Politidirektoratet som bygger pa tildelingsbrevet fra Justis og beredskapsdepartementet. Dette
gir rammer, krav og prioriteringer om hvordan budsjettet skal forvaltes. For Sgr-Vest var dette
pa like under 1,1 milliarder kroner i 2019 (Politidirektoratet, 2019). De overordnede malene
bygger pa politiloven § 1. Politidirektarens hgyeste prioritering fra 2019 og frem mot 2020 var
nerpolitireformen. Han hevdet at strukturdelen av reformen ble ferdig utfert i 2018 og at det
fremover var kvalitetsdelen som skulle vektlegges. Videre i styringsdokumentet stod det at
politidirektaren ville begrense kompetansehevende tiltak til fordel for den generelle driften av

politiarbeidet. Dette var pa grunn av gnsket om redusert responstid og restanser i straffesaker.

Styringsdokumentet gar deretter inn pa sakstyper som skal prioriteres, blant annet vold,

seksuelle overgrep mot barn, arbeidslivskriminalitet, ungdomskriminalitet og gjengangere. |



samme dokument ble ulike styringsindikatorer for 2019 fremlagt med krav til den enkelte enhet.
Dette omhandlet hvor mange ruskjarere som skulle tas, voldssaker som skulle veere avgjort
innen 90 dager samt 12 andre mal.

Offentlig sektor har siden reformbglgen pa 1980-tallet benyttet seg av mal og resultatstyring.
New Public Management (NPM) er en fellesbetegnelse for denne reformbglgen der en rekke
prinsipper og metoder beskriver hvordan en offentlig virksomhet skal styres og organiseres.
Denne reformbevegelsen hevder at offentlige virksomheter kan ha markedet som forbilde i den
grad det er mulig (Christensen, Egeberg, Legreid, Roness, & Ravik, 2015). Mal og
resultatstyring skal i utgangspunktet fare til mer autonomi, fristilling og fleksibilitet. Paradokset
er at det i flere tilfeller har fart til ytterliggere kontroll, sentralstyring, regulering og rapportering
(Leegreid, 2012). Tidligere studier har vist at NPM-inspirerte reformer sitt fokus pa effektivitet
og resultatkrav har gitt negative konsekvenser for politiet, pa grunn av at det medfarer mindre
tid til & mate publikum eller sette av tid til & lase oppgaver de forventer blir prioritert (Wathne,
2015).

1.4 Problemstilling

Pa bakgrunn av interessante funn i medarbeiderundersgkelsen for politiet i 2017 (DIFI, 2017:2),
evalueringer av narpolitireformen (DIFI, 2019:1; Wathne, 2015; Filstad & Karp, 2018),
medarbeiderundersgkelsen i staten 2016 (DIFI, 2016:2), budsjettetssituasjonen til Segr-Vest
politidistrikt og studier om motivasjon har jeg utviklet en spgrreundersgkelse. Undersgkelsen
ble sendt ut til bade polititjenestepersoner og sivilt ansatte i politidistriktet, pa samme mate som
i medarbeiderundersgkelsen, for sammenlikning av trender og resultater. Dette var for a
kartlegge de ansattes jobbtilfredshet og undersgke hvilke motivasjonsfaktorer som skilte seg
positivt og negativt ut. Tidligere medarbeiderundersgkelser i politiet har vist at
jobbtilfredsheten har gatt noe ned siden de to forrige undersgkelsene i 2015 og 2017 (DIFI,
2017:2). Jobbtilfredshet henger sammen med arbeidsmotivasjon og gir effekter som gode

prestasjoner, produktivitet og prososial adferd (Furnham, 2005).

Med utgangspunkt i det som har blitt presentert i dette kapittelet blir falgende problemstilling

presentert:

- Huvilke faktorer pavirker motivasjonen hos ansatte i Sgr-Vest politidistrikt?



Denne problemstillingen er forholdsvis apen og det kan veere ngdvendig & snevre den inn og
konkretisere den med noen underliggende forskningsspgrsmal. For & se om det er starre
forskjeller innad i de ulike avdelingene og stillingene gnskes demografiske forhold undersgkt.
Pa bakgrunn av budsjettsituasjonen er det en antakelse om at dette serlig har rammet
nyutdannede polititjenestepersoner. Etter funn i tidligere rapporter og studier ble fglgende

demografiske forhold og motivasjonsfaktorer valgt ut:

Hvilke forskjeller er det i motivasjonen til de ansatte basert pa kjgnn, ansiennitet,

arbeidslokasjon og personalansvar?
- I hvilken grad opplever de ansatte indre motivasjon i arbeidet?
- I hvilken grad opplever de ansatte ytre motivasjon i arbeidet?
- I hvilken grad opplever de ansatte jobbautonomi?
- I hvilken grad opplever de ansatte at de far tilbakemeldinger i arbeidet?

- I hvilken grad opplever de ansatte & bli behandlet rettferdig?

Det finnes flere aktuelle faktorer som kan benyttes for & male motivasjonen i politidistriktet.
Det ble undersgkt i flere motivasjonsteorier der selvdetermineringsteori skilte seg ut som en
relevant teori fordi den primaert knytter seg til forhold i arbeidslivet (Deci & Ryan, 1995;
Kuvaas B., 2006). Selvdetermineringsteori er en makroteori og kan beskrives som en kompleks
teori, fordi den forsgker & dekke fenomenet motivasjon ved hjelp av flere aspekter. I
selvdetermineringsteorien blir motivasjonen skilt mellom indre og ytre faktorer. Dette skillet
kan enkelt forklares der indre arbeidsmotivasjon kommer av selve jobbinnholdet og ytre
motivasjon kommer fra ytre belgnninger som for eksempel kompetanseheving (Deci & Ryan,
2004).

Selvdetermineringsteorien mener at szrlig indre motivasjon er en betydningsfull faktor for &
kunne forsta hva som driver de ansatte og hva som gir dem arbeidslyst (Ryan & Deci, 2000).
Kuvaas og Dysvik (2012) hevdet at dersom det skulle gjennomfares én maling for
arbeidsprestasjoner og positive jobbaspekter var indre motivasjon den som burde prioriteres
hgyest. Indre motivasjon legges derfor til grunn som en sentral faktor for & kunne forklare

motivasjonen i politidistriktet.

Jobbautonomi, eller selvbestemmelse i jobben, og opplevelse av tilbakemeldinger pa utfart
arbeid er viktige faktorer bade med tanke pa a forklare indre motivasjon, i tillegg til
arbeidsprestasjoner og jobbtilfredshet (Vansteenkiste, Simons, Lens, Soenens, & Matos, 2005;

Kuvaas & Dysvik, 2012). For a kunne forklare arbeidsmotivasjonen vil derfor forhold



vedrgrende autonomi og tilbakemeldinger vaere formalstjenlige & belyse. Disse er ogsa sentrale

og viktige faktorer for medarbeiderundersgkelsen i politiet.

Pa bakgrunn av NPM, neerpolitireformen og et krevende budsjett er det naerliggende a tenke at
motivasjonen til de ansatte vil kunne pavirkes. Det er derfor relevant & belyse hvordan denne
situasjonen slar ut i forhold til fordelingen av goder og byrder. Rettferdig distribusjon i
organisasjonen vil kunne pavirke om de ansatte vil sta pa ekstra, inneha endringskapasitet og
konsentrasjon om jobben (Cohen-Charash & Spector, 2001). En antakelse er at budsjettet i
politidistriktet for 2020 medfarer hgyere grad av opplevd urettferdighet i organisasjonen, pa

grunn av tgffere prioriteringer mellom avdelingene og de ulike funksjonene.



2 Teorli

| denne teoridelen vil det redegjeres for valg av teoretisk rammeverk. Pa bakgrunn av
problemstillingen er det naturlig & utdype om begrepet motivasjon. Motivasjon er et
gjennomgaende tema, der noen teorier om dette vil bli presentert. Det finnes mange ulike teorier
og tidligere forskning pa feltet om motivasjon. Det er valgt & bruke de teoriene som farst og
fremst kan knytte seg opp mot arbeidslivet. Farst vil selve motivasjonsbegrepet bli beskrevet.
Deretter vil Maslow og Herzberg sine behovsteorier nevnes. Disse legger grunnlaget videre for
selvdetermineringsteori. Selvdetermineringsteorien til Ryan og Deci er en sentral del av
teorikapitlet. Denne teorien er brukt i flere andre relevante studier om motivasjon og er godt
underbygget med empiri. Etterpa vil det utdypes ytterliggere om ytre belgnninger og autonomi
som herer til under selvdetermineringsteori. |1 tillegg vil tilbakemeldinger og
rettferdighetsopplevelser legges frem som viktige motivasjonsfaktorer, med bakgrunn fra andre

studier om arbeidsmotivasjon og medarbeiderundersgkelsen for politiet (2017).

Motivasjon kan uttrykkes som en indre drivkraft til & gjennomfare eller 3 oppna noe. Det kan
vaere utfordringer som er relatert til fysiske eller psykiske pakjenninger. En persons energi eller
entusiasme overfor en oppgave kan ofte sammenlignes med motivasjon. Ledelse og
organisasjonsteorier gir imidlertid en videre tolkning av begrepet motivasjon. Motivasjon kan
defineres som biologiske, psykologiske og sosiale faktorer som aktiverer, gir retning og
opprettholder atferd i ulike grader av intensitet i forhold til maloppnéelse (Kaufmann &
Kaufmann, 2009).

For at en virksomhet skal fungere og na sine mal, er det ngdvendig med bade faglig og personlig
utvikling, trivsel og et godt arbeidsmilje. For & oppna gode resultater og hgy trivsel ma de
ansatte ha motivasjon og en egen vilje til & prestere og gjere en innsats pa jobb. Lav motivasjon
kan fare til hagyt sykefraveer, lav produktivitet, turnover og negativ organisasjonsadferd.
Kunnskap om ulike faktorer knyttet til motivasjon kan vare avgjgrende for gode resultater i
virksomheten (Mikkelsen, 2015).

Motivasjon kan uttrykkes gjennom de tre begrepene retning, intensitet og utholdenhet
(Mitchell, 1997). Disse tre ordene gar inn pa tre forskjellige, men viktige elementer for a
beskrive en motivert person. Motiverte mennesker er bedre rustet til a ta valg og velge mal hvis
de star overfor alternativer, altsa hvilken retning de skal ga. | forhold til intensitet klarer en

motivert person & bruke bade tid og krefter pa oppgaven som skal gjgres. God utholdenhet er



viktig for at en person skal holde ut i krevende oppgaver. Ved a vare utholdende kan personen

veere i stand til & strekke seg langt for & na malet som er satt.

Forskning pa motivasjon viser at vi kan skille mellom det vi kaller indre og ytre motivasjon.
Hvilke betingelser og belgnninger som har pavirket motivasjonen var i sterst grad har i nyere
studier endret seg. Tradisjonelt har motivasjonsforskning blitt sett pa som en tett kobling
mellom atferd og resultater i sammenheng med belgnninger og frynsegoder. Frederic Winslow
Taylor og boka The Principles of Scientific Management er kontant pa dette omradet. Studien
fra 1911 er sannsynligvis den mest betydningsfulle boken som finnes om effektivitet og ledelse,
til tross for at den er omdiskutert (Klemsdal, 2013). Taylorismen sa pa mennesker som naturlig
late og arbeidssky. Taylor mente at motivasjon i bunn og grunn handlet om ytre stimulering og
belgnning. Ved & gke lgnnen i takt med arbeidsinnsatsen ga dette bade gode gkonomiske
resultater samt en human arbeidsgiverpolitikk. Disse instrumentalitetsteoriene handlet om
hvordan belgnning kan gke en ytre motivasjon som igjen forer til bedre resultater (Kuvaas B. ,
2019). Ytre motivasjon handler om det som kommer utenfra og kan veere ulike former for

belgnninger.

Dette skiller seg fra indre motivasjon som handler om en positiv falelse av & utfare
arbeidsoppgavene. | motsetning til taylorismen viste Hawthorne-studiene at arbeidere kan veere
motiverte for arbeidet sin del i seg selv og den sosiale oppmerksomheten, altsa en indre faktor
(Christensen, Egeberg, Lagreid, Roness, & Ravik, 2015). Tilfredshet, glede eller mening

knyttet til arbeidet gar under det vi kan kalle for indre motivasjon.

2.1 Behovsteorier

Behovsteoriene inneholder forskjellige hovedgrupper som fokuserer pa innholdet i motivasjon
i form av behov. Disse teoriene fokuserer pa a fa tilfredsstilt et behov, bade de grunnleggende
for & overleve, men ogsa med tanke pa velveere og trivsel. I Norge har de aller fleste dekket det
fysiologiske behovet for mat, kleer og husrom. | arbeidslivet er vi dekket av arbeidsmiljgloven
og IK-HMS forskriften som skal ta vare pa og kontinuerlig forbedre sikkerheten til
arbeidstakerne. Hvis sikkerheten blir utfordret skal det settes opp en handlingsplan som skal
gjennomfares av alle i virksomheten for a minske risikoen ansatte kan bli utsatt for (Karlsen,

2010). Dette er grunnleggende jobbrelaterte behov vi regner med blir overholdt gjennom
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prosedyrer og lovverk. Ved at et behov blir oppnadd kan andre behov bli mer framtredende og

pa denne maten pendler og endres prioriteringene vare i ulike perioder.

2.1.1 Maslows behovspyramide

Maslows teori om behovshierarkiet mente at grunnleggende behov som fysiologiske og
sikkerhetsmessige behov matte tilfredsstilles far andre haytliggende behov kunne tilfredsstilles.
Dette nivaet var relatert til et sosialt aspekt og innebar fglelser, omdgmme og et behov for a na
sine mal. Det var behovet for selvaktelse og selvrealisering (Maslow, 1954). Porter (1963)
hevdet at hgyere ordens behov realiseres oftere til hayere opp man kommer i karrierehierarkiet
i arbeidslivet. Dette er pa grunn av at friheten til a bestemme over egen utvikling er lettere for
disse enn i lavere nivaer i hierarkiet. Den kjente maleren Van Gogh levde i fattigdom gjennom
hele livet, men regnes som et kreativt menneske, som en kan pasta var pa toppen av Maslows
pyramide. Til tross for at det har kommet kritikk mot teorien fra blant annet Maslow selv (1954)
er teorien popular pa grunn av at den virker intuitiv (Mikkelsen, 2015). | den vestlige verden
kan det fysiologiske behovet nesten bli tatt for gitt. Sikkerhet er et satsingsomrade som blir hgyt
prioritert i norsk arbeidsliv. Det ble spesielt populert etter Tsjernobyl-ulykken i 1986 og ga

bedrifter stgrre ansvar for & inneha en sikkerhetskultur (Lindge, 2018).

Sikkerhetsmessige behov har gatt fra et teknisk fokus mot materiell sikring til & rette fokuset
mot mennesket og samspillet med det materielle. Dette kan virke selvmotsigende for
patruljerende ordenspoliti, som leter etter de potensielt farligste oppdragene pa grunn av egne
interesser og seken etter «action» (Hellesg-Knutsen, 2013). Behovet for sikkerhet i
arbeidshverdagen kan komme pa bekostning av selvrealisering og gnske om spenning.
Sikkerhetsnivaet bestar ikke bare av sikkerhet mot skader og ulykker, men ogsa materielle
goder som penger. | denne masteroppgaven er dette interessant ettersom lgnn hgrer til under
sikkerhet i behovspyramiden. Hvilke innvirkning har lgnn pa motivasjon i forhold til de hgyere

nivaene i Maslows pyramide?

2.1.2 Herzbergs tofaktormodell

En annen behovsteori er Herzbergs tofaktormotivasjonsteori (Herzberg, Mausner, &
Snyderman, 1959). Den handler om hva som pavirker motivasjon, jobbtilfredshet og misngye
blant de ansatte. For a skille mellom hva som skaper tilfredshet og misngye blir
motivasjonsfaktorer satt opp mot hygienefaktorer. Motivasjonsfaktorer handler om jobbens

innhold og innebarer ansvar, avansement, anerkjennelse og mening. Hygienefaktorene handler
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om rammene rundt arbeidet som organisasjonens prosedyrer, arbeidsmiljg, lenn og struktur.
Disse to faktorene er behov som ma veere dekket for at arbeidssituasjonen skal oppleves positiv.
Ifalge Herzberg er det mer hensiktsmessig a se pa tilfredshet og misngye som to forskjellige
tilstander. A redusere misngyen ved & fokusere p& hygienefaktoren ga ikke bedre
jobbtilfredshet. Det var elementene under motivasjonsfaktorer som ga arbeidsglede og
tilfredshet.

Herzberg forsket pa dette ved a intervjue regnskapsfarere og ingenigrer. Det ble stilt spgrsmal
med vekt pa kritiske hendelser der de falte seg eksepsjonelt tilfredse eller eksepsjonelt
utilfredse. Motivasjonsfaktorene viste seg & ha en forholdsvis varig virkning i tilknytning til
arbeid. Samtidig farte det til en falelse av bade vekst og selvutvikling, noe som virket positivt
i sammenheng med jobbtilfredshet. Det kan dras paralleller med Herzbergs tofaktormodell og
Maslows behovspyramide. De to gverste trinnene i behovshierarkiet handler om selvaktelse og
selvrealisering. Disse henger godt sammen med motivasjonsfaktorene til Herzberg, samtidig

som det ogsa kan trekkes paralleller til betydningen av indre motivasjon.

Hertzbergs tofaktormodell er relevant fordi den skiller mellom to sentrale motivasjonsfaktorer.
Ytre motivasjon og indre motivasjon . Hygienefaktorene i denne oppgaven retter seqg i stor grad
mot organisering, ledelse og et rettferdig lgnnssystem. Dette gar under ytre faktorer til
arbeidsmotivasjonen. Indre motivasjonsfaktorer retter seg i starre grad mot det Herzberg kalte
motivasjonsfaktoren som handler om jobbens innhold og relasjoner. Videre vil ytre og indre
motivasjon belyses gjennom selvdetermineringsteori. Selvdetermineringsteori regnes ogsa som

en behovsteori uten at den bestar av hierarkisk distinkte nivaer.

2.2 Selvdetermineringsteori

Den indre og ytre motiverte adferden blir skilt i to hovedgrupper i selvdetermineringsteori. Den
indre motivasjonen kan kalles den naturlige motivasjonen pa grunn av at den kommer spontant
ut fra menneskers psykologiske behov for autonomi, kompetanse og tilknytning (Ryan & Deci,
2000). Drivkraften i arbeidet finnes ved a se pa selve arbeidsoppgavene uten & fglge med pa
andre typer belgnninger. Gleden av & utfere en oppgave i en virksomhet baseres pa en
begeistring over a ha utrettet noe. Indre motivasjon ligger naturlig i menneskets natur fra vi var

barn. Et barn som leker fritt drives av en indre motivert adferd (Deci & Ryan, 1995). Dette skjer
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ved a veare nysgjerrig og seke etter aktiviteter og utfordringer som gir mestringsfglelse. @kt

kunnskap og bedre ferdigheter innenfor et omrade gir indre motivert atferd.

Dette skiller seg fra ytre motivert arbeid, der aktivitetene gjennomfares pa grunn av en ytre
form for belgnning, for eksempel lgnn, frynsegoder, avansement, ros, anerkjennelse eller
premier. For ansatte i Sgr-Vest politidistrikt og politiet generelt kan det vaere naerliggende a se
til arbeidstid, turnus, karrieremuligheter, status, ros og makt som ytre motivasjon. Lgnn er ogsa
aktuelt, selv om dette ofte ikke kan sammenlignes med prestasjonsbasert lgnn som finnes i
naringslivet. Ulike lgnnssystemer og bonusavtaler kan vere en stor del av den arlige
utbetalingen i mange bedrifter. Felles for prestasjonshasert belgnning er at de er basert pa
mottakernes resultater eller prestasjoner (Kuvaas & Dysvik, 2012) | politiet er ikke dette
gjeldende, men gkt lann kan komme i form av nye stillinger og arbeidstider, samt muligheter
for overtid. En lederstilling med hagyere grunnlgnn kan veere en ytre faktor som pavirker
motivasjonen. Endret familie eller livssituasjon kan ogsa veere faktorer som pavirker

karrierevalg og motivasjonen for arbeidet.

Ryan og Deci (2000) legger vekt pa at for mye fokus pa ytre belgnninger kan trekke bort
oppmerksomheten fra gleden ved a utfare selve arbeidet, slik at den indre og ytre motiverte
adferden vil konkurrere med hverandre. Glede ved arbeidet er bare en av mange fordeler indre
motivasjon gir. For eksempel utholdenhet i arbeidet (Hardre & Reeve, 2003), en evne til a tenke
annerledes og gi rom for kreativitet (Adams, 1965), bedre begrepsmessig forstaelse og leering
(Vansteenkiste, Simons, Lens, Soenens, & Matos, 2005) og subjektivt velvaere (Moller, Deci,
& Ryan, 2006; Mikkelsen, 2015).

Ifalge selvdetermineringsteorien kan indre og ytre motivasjon relateres og beskrives gjennom
tre personlighetstrekk (ibid.): autonomiorientering, kontrollorientering og upersonlig
orientering. Medarbeidere som er autonomiorienterte ser etter muligheter for a realisere egne
personlige interesser og gnsker, der de ogsa har en falelse av at de kan bestemme over egen
arbeidshverdag og arbeidsaktiviteter. Hvis medarbeiderne opplever at de oppnar dette vil de fa

en indre motivasjon og en falelse av glede og kompetanse ved arbeidsoppgavene.

Kontrollorienterte medarbeidere regulerer adferden sin pa grunnlag av eksterne begrensinger
og, som det ligger i ordet, kontroll. De medarbeiderne som gar under de kontrollorienterte
opplever i stor grad at andre mennesker kontrollerer deres atferd. Dette kan vaere alt i fra ledere,
kollegaer, ektefeller, slekt eller venner. En konsekvens av denne tankegangen er en noe

begrenset glede ved arbeidsoppgavene. Det siste personlighetsstrekket ifalge
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selvdetermineringsteorien er de upersonlig orienterte menneskene som ikke har tro pa seg selv.
De opplever hverken positive sider fra ytre eller indre faktorer. Fokuset deres er basert pa
inkompetanse, lav mestringsfalelse og en falelse av at de ikke innehar det som skal til for &
lykkes. Ved & ha sapass stor mangel pa motivasjon kan det fare til hjelpelgshet, depresjon og
darlig malrettet atferd (Gagné & Deci, 2005).

2.2.1 Forutsetninger for utvikling og motivasjon

For at en person skal kunne utvikle seg og vokse ma det ligge til rette noen forutsetninger.
Autonomi, kompetanse og tilhgrighet er tre grunnpilarer som er vesentlige for & skape indre
motivasjon (Ryan & Deci, 2007). Autonomi handler om selvbestemmelse og gir en arbeidstaker
et stgrre spillerom ved & pavirke sin egen arbeidshverdag. Ved a gi valgfrihet skapes det en
forpliktelse til hver enkelt og resultatet er i stgrre grad basert pa arbeiderens innsats. Enkelte
forskere mener autonomi er den viktigste enkeltfaktoren innenfor indre motivasjon (Deci &
Ryan, 1995). Kompetanse handler i denne sammenheng om at arbeidsoppgavene skal veere
utfordrende, der det er en flyt mellom utfordringer og ferdigheter. Flyt er et viktig begrep i
positiv psykologi og flyten i arbeidsoppgavene er en belgnning i seg selv. Det bidrar til at malet
som er satt nas samtidig som at ferdighetene videreutvikles (Csikszentmihalyi, 1990). For
ledere er det ideelt a finne denne flytsonen for & oppna en effektiv og varig arbeidshverdag
(Mikkelsen, 2015).

Tilhgrighet kan beskrives som det & veere tilknyttet noe, bade med tanke pa a bli tatt vare pa og
det & ta vare pa andre (Deci & Ryan, 2004). Trygghet, inkludering og fellesskap er begreper
som kan sammenlignes med tilhgrighet. Det & bli inkludert bade i og utenfor arbeidstid kan
veere viktige bidragsytere til den indre motiverte adferden. Hvor lett det er & bli inkludert i en
virksomhet kan begrenses av regler, relasjoner og kulturene som de ansatte er en del av. Kultur
er sosialt lert og beskriver adferdsmgnstre hos mennesker. Den utvikler seg gjennom
generasjoner og er viktig a forsta for virksomheten og de som leder den. Pa grunn av at kulturen
er knyttet til normer og verdier, representerer den relativt faste mgnstre for adferd og motivasjon
(Mikkelsen, 2015). Den kan derfor vere vanskelig a pavirke underordnede til kulturforandring
hvis en ikke tar hensyn til organisasjonskulturen. For a klare pavirke en organisasjonskultur

kreves det kunnskap, tid og motivasjon (Martinsen, 2012).

For ansatte i et politidistrikt vil byrakrati og administrative ordninger som begrenser
arbeidsfleksibiliteten begrense motivasjonen hos offentlige ansatte (Giauque, Anderfuhren-
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Biget, & Varone, 2013). HRM (Human Resource Management) praksiser som fokuserer pa a
gke ansattes tilslutning til organisasjonens mal vil derimot gke motivasjonen hos offentlig
ansatte (ibid.). Det at de ansatte kan identifisere seg med organisasjonen sine verdier handler
om gjensidig pavirkning, respekt og ansvar (Wathne, 2015).

Prososial motivasjon beskrives av Kuvaas og Dysvik (2012) som et gnske om & etterleve
organisasjonens normer og verdier. At de ansatte identifiserer seg med virksomheten er en del
av den indre motivasjonen. Mennesker som gis rom og frihet til & ta personlige valg oppnar
psykologisk «empowerment», som er en fglelse av medbestemmelse og sterre interesse for
arbeidsoppgavene en det som i utgangspunktet var palagt dem (Mikkelsen, 2015). Psykologisk
empowerment kan forklares i fire kognisjoner: mening, selvbestemmelse, kompetanse og
pavirkning (Kuvaas & Dysvik, 2012). Arbeidets innhold og ansattes egne overbevisninger og
verdier skal gi mening. Kompetanse refererer til de ansattes tiltro til & kunne gjennomfare
arbeidsoppgavene tilfredsstillende. Selvbestemmelse omfatter & ha valgmuligheter og
pavirkning handler om & ha innflytelse bade strategisk, administrativ og operasjonelt. Dette
farer til at arbeidere bruker mer tid pa, tar flere initiativer, patar seg mer ansvar for og har hgyere
innsats i de oppgavene som ligger foran dem.

Aktiviteter som er uinteressante krever i stgrre grad ytre motivasjon. | dag har de fleste
arbeidsoppgaver som er bade er spennende og gir indre motivasjon, samt arbeidsoppgaver som
oppleves som kjedelige og ikke gir indre motivasjon. Selv om enkelte arbeidsoppgaver ikke gir
indre motivasjon er de ngdvendige for & fa et godt resultat. Adferden som far oss til a
gjennomfare disse «uinteressante» oppgavene kalles i selvdetermineringsteorien for eksternt
regulert atferd. Medarbeidere kan se verdien og viktigheten av a utfare arbeidsoppgaver som
ikke gir indre motivasjon for resultatet sin del. Gjennom a se til et godt resultat kan kjedelige
arbeidsoppgaver gi indre motivasjon. Den eksternt regulerte adferden blir internalisert og
knyttes til den indre motivasjonen. En politibetjent kan ha internalisert positive og negative
sider ved & utfgre ordensoppdrag i tilknytning til helgefyll. Dersom det er gjennomgaende blant
de ansatte ved en politistasjon at verdier, holdninger og forventet adferd internaliseres ogsa til
upopulare arbeidsoppgaver, vil behovet for kontroll, overvakning og oppfelging kunne

reduseres (ibid.). Ledere vil da i starre grad veere frigitt til andre gjgremal.

| en norsk studie av 302 ansatte i ulike serviceorganisasjoner ble det gjort funn av at det bare
var sammenheng mellom jobbautonomi og jobbprestasjoner for ansatte som hadde hgy score

pa indre motivasjon (Dysvik & Kuvaas, 2011). De ansatte med hgy indre motivasjon klarte
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bedre & mestre mer ansvar pa en bedre mate ved a ha internalisert en struktur og regler for en
rolle og forpliktelsen den medfarer. Medarbeidere med lav indre motivasjon reagerte darligere
pa hgy grad av autonomi og disse medarbeiderne trengte gkt grad av ekstern regulering for a
kunne prestere bra (Kuvaas B. , 2006). Til tross for at politiet har klare kommandolinjer ovenfra
foreligger det sterke skjgnnsmessige vurderinger under oppdragslgsninger. Uforutsigbarhet i

politihverdagen gir et vesentlig og viktig rom for autonomi (Lipsky, 1980).

2.3 Andre motivasjonsfaktorer som gnskes belyst

Det vil na redegjeres for noen motivasjonsfaktorer som vil utdypes ytterliggere i tillegg til den
teori og empiri som har blitt presentert. Dette er ngdvendig for & ga i dybden av det
behovsteoriene og selvdetermineringsteorien nevner som forklaring pa menneskelig
motivasjon. Ytre belgnninger er en viktig del av ytre motivasjon og er derfor en viktig
bidragsyter for a svare pa problemstillingen. Ytre belgnninger og szrlig lgnn har etter egne
undersgkelser blitt omhandlet i mindre grad i nyere forskning om politiet i Norge. Etterpa vil
det utdypes mer om autonomi som motivasjonsfaktor. Denne faktoren er i
selvdetermineringsteorien  blitt  beskrevet som den viktigste enkeltfaktoren for
arbeidsmotivasjon. Tilbakemeldinger ble valgt ut pa bakgrunn av resultater i
medarbeiderundersgkelsen (2017) som var interessante og kan veere aktuelle & sammenligne
med. Til slutt avsluttes teoribidraget med rettferdighetsopplevelser. Urettferdighet kan gi
negative opplevelser til arbeidet og fremstar som relevant i denne oppgaven for & kunne belyse
ulikheter som finnes innad i organisasjonen. Dette er serlig interessant i politidistriktet i dag

der budsjettsituasjonen har fart til taffere prioriteringer.

2.3.1 Ytre belgnninger

Indre og ytre motivasjon har tidligere blitt beskrevet ut fra om kilden til motivasjonen har
kommet fra en indre eller ytre faktor. Ytre belgnninger er basert pa reaksjoner fra omgivelsene
som status, makt, premier, bonuser og anerkjennelse. Belgnning er et virkemiddel ledelsen kan
bruke for & skape et insentiv for hver enkelt ansatt til & utfare arbeidsoppgavene etter ledelsens
krav og gnske (Douma & Schreuder, 2013). Forskning som er gjort om ytre belgnning viser at
slike materielle goder kan virke mot sin hensikt. Hvis en materiell belgnning er forventet kan

den undergrave indre motivasjon i motsetning til uventet belgnning (Greene & Lepper, 1974;

16



Pallak, Costomiris, Sroka, & Pittman, 1982). Materielle belgnninger som penger skiller seg fra

verbale belgnninger ved at den ikke reduserer den indre motivasjonen (Reeve, 2009).

Samtidig viser flere studier gunstige effekter ved systematisk bruk av belgnninger i arbeidslivet,
bade nar det gjelder ros, gkt lgnn, bonuser eller liknende for & effektivisere arbeidet (Fisher,
Schoenfeldt, & Shaw, 1999). Individuelle belgnningssystemer kan vurderes hvis de ansattes
prestasjoner kan males pa en ngyaktig mate, men kan likevel i lys av likeverdsteorier skape

misngye blant kollegaer hvis det ikke er klarhet i evalueringskriteriene (Martinsen, 2012).

Belgnningssystemer kan virke negativt dersom de oppleves kontrollerende og @delegger for
hver enkeltes autonomi og fjerner fokuset fra selve arbeidsoppgaven (Amabile, 1996). Dette er
pa grunn av at ytre belgnninger kommer utenfra og det er andre enn oss selv som gnsker a
regulere var adferd. Er disse belgnningene sterke nok vil fokuset vart rd i retning av a na det

malet som er gitt.

Det kan vare naturlig og oppsummere basert pa avsnittene ovenfor at organisasjoner og ledere
ber fokusere pa indre belgnninger. Indre belgnninger er noe positivt man mottar for et arbeid.
Det er ikke noe man fysisk kan ta tak i eller fgle pa, men det oppleves verdifullt. Likevel hevder
flere motivasjonsforskere pa at indre belgnning ikke er effektivt for en kort tidsperiode (Kuvaas
B., 2005; Deci & Flaste, 1996). Hvis formalet er & belgnne en arbeidsaktivitet som er gjort pa
kort sikt kan ytre belgnning derfor veere hensiktsmessig. Det er derfor viktig & papeke at
forskjellige arbeidssituasjoner krever ulik kreativ kompetanse. | et sterkt rutinepreget arbeid
kan ytre belgnning veere utslagsgivende for at de ansatte skal jobbe mer effektivt. Ut ifra dette
kan det se ut som at ytre motivasjon er bedre egnet for & forbedre arbeid tilknyttet kvantitet og
ikke kvalitet. 1 selvbestemmelsesteori erkjennes det at belgnninger kan gi en effekt og tolkes
som at en medarbeider er dyktig og verdifull for virksomheten. Til tross for dette ma ikke
vederlaget komme pa bekostning av belgnningen i seg selv. Dette kan fare til adferdsendringer

medarbeideren selv mener eller tror vil svekke kvaliteten pa arbeidet (Kuvaas B. , 2019).

| politiet er det uvanlig & ha mulighet til & pavirke lgnn og bonuser. En betydelig del av de
ansatte i Sgr-Vest politidistrikt jobber turnus som innebzrer bade kvelder, netter og
helgejobbing. Dette innebeerer tillegg som mange mener redder lgnna som faktisk blir utbetalt.
Statsansatte har hatt en utvikling i grunnlgnn pa 27 prosent fra 2009 til 2016. | samme periode
har politibetjenter hatt en utvikling i grunnlgnn pa mellom 16 til 18 prosent (Politiforum, 2016).
Politibetjenter som er ansatt innenfor etterforskning jobber stort sett dagtid. De er «lgnnstapere»
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i politiet med omtrent 5000 kroner mindre i maneden sett opp mot de som jobber i full turnus
(ibid.).

o o

For noen kan en motivasjonsfaktor veere a sgke seg til en lederstilling for a stige i
karrieresystemet i politiet. For andre er ikke familieliv og turnus forenelig i en travel hverdag.
En lederstilling pa dagtid med atskillig bedre grunnlgnn kan vare en ytre motivasjonsfaktor for
enkelte. Hvis et slikt valg om a ga over pa dagtid gir fordeler som for eksempel mer tid med
familien, kan det oppleves som selvbestemmelse. Vi kan da fornemme en kombinasjon av bade

ytre og indre belgnning.

2.3.2 Autonomi

Autonomi har sa langt i teoridelen kommet fram som en viktig del av den indre motivasjonen.
Det er relevant a belyse dette fenomenet ytterliggere fordi ansatte som opplever hgy grad av
autonomi, gjar en bedre jobb, er mer motiverte, har hgyere jobbtilfredshet, er mer tilfredse med
Ignn, kollegaer og selve jobben (Kuvaas B. , 2008). Det fremstar derfor hensiktsmessig a utdype
om autonomi for & svare pa problemstillingen. Autonomi eller selvbestemmelse knyttes til det
a kunne ta selvstendige valg i situasjoner. Som nevnt tidligere i selvdetermineringsteori er
autonomi en av de viktigste faktorene for & oppna indre motivasjon. Muligheten til & velge
hvordan og nar en arbeidsoppgave skal utfares gir et handlingsrom for arbeidstakeren. Dette gir
fleksibilitet og mulighet for kreativitet og en fglelse av selvstendighet, noe som er viktig for
motivasjonen. A legge til rette for autonomi gir en anerkjennelse av andres perspektiver og gir
muligheten til 4 ta selvstendige valg for hvordan oppgaver skal lgses og dermed oppfordre til
initiativ. Dette kan fremme engasjement for oppgavene og pa denne maten bidra til & fa det
beste ut av de ansatte (Baard, Deci, & Ryan, 2004).

Et grunnleggende dilemma i offentlige organisasjoner er spenningen mellom autonomi og
kontroll. P& bakgrunn av reformbglger og NPM gnsker en at organisasjoner skal styres pa en
friere mate som er mer kostnadseffektiv, men med en overordnet makt og kontroll i bunn.
Friheten offentlige organisasjoner har i forhold til tildelte ressurser og gkt autonomi medfarer
et rigid resultatrapporteringssystem. Man gnsker med andre ord bade mer frihet og kontroll
samtidig. Noen mener at disse reformene har fart til gkt autonomi for ytre instanser og at makten
er overfart til innflytelsesrike selskaper og autonome tilsyn. Andre hevder styring er slik den
alltid har veert, der resultatrapporteringssystemet er et virkemiddel for bedre overordnet
administrativ kontroll (Christensen, Egeberg, Lagreid, Roness, & Ravik, 2015).
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De tradisjonelle uformelle, interne, kollegiale og tillitsbaserte kontrollformene svekkes til
fordel for formelle, eksterne, profesjonelle og mistillitsbaserte kontrollordninger.
Prosedyrekontrollen har blitt vridd til resultatkontroll der gkt konkurranse og markedet spiller
en stgrre rolle enn tidligere. Pa bakgrunn av dette svekkes den interne uformelle

kollegakontrollen (ibid.).

@kt konkurranse og globale endringer har fart til at flere virksomheter eksperimenterer med
nye organisasjonsformer. Verden har pa mange mater blitt mindre der moderne teknologi har
medfart et krav om raskere respons og hayere endringstempo. For @ mate denne globaliseringen
er ansatte i organisasjoner gitt mer autonomi enn det som var vanlig tidligere i hierarkisk styrte
organisasjoner. Ledere ma gi avkall pa noe av den kontrollen som de har hatt over sine ansatte,

slik at hele virksomheten skal fa oversikt over hyppige endringer (Mikkelsen, 2015).

A utfare arbeid pa eget initiativ med engasjement og en viss grad av autonomi har tradisjonelt
veert en stor del av politihverdagen. Det har ogsa blitt sett pa som en viktig del av politikulturen
(MacVean & Neyroud, 2012). Arbeidsmaten til politiet er pa mange mater endret nar det gjelder
autonomi. Egeninitiativet har fatt mindre plass i politinverdagen, der patruljene som kjarer ute
skal basere seg pa kunnskapsbasert politiarbeid, ogsa kalt KUBA. Det er egne analytikere og
etterretningsavdelinger som samler informasjon og anbefaler hvor ressursene skal settes inn.
Patruljene skal i mindre grad drive med etterretning og patruljering etter eget skjgnn, men
basere seg pa KUBA. Dette var et prosjekt som var initiert av politidirektoratet i 2017 og som
skulle gjennomfares i politidistriktene. Politibetjentene sitt eierskap til prosessen og den faglige
autonomien har blitt redusert pa grunn av kravet om kunnskapsbasert politiarbeid. Dette kan
virke paradoksalt med tanke pa fokuset politihggskolen har pa forebyggende politiarbeid

gjennom politiutdanningen (Paulsen & Simensen, 2019).

En doktorgradsavhandling om nzrpolitireformen av Wathne (2015) om motivasjon i lys av nye
styringssystemer viste en nedprioritering av det erfaringsbaserte generalistarbeidet, som vil si
en vanlig politipatrulje. De nye styringsdirektivene har degradert politiets tradisjonelle rolle.
Dette henger sammen med den internasjonale trenden der politiets rolle beveger seg i retning
av flere ekspert- og spesialistmodeller til fordel for nerpolitimodellen og politigeneralisten. |
samme studie ble ressurssituasjonen sett pa som en utfordring for arbeidsautonomien, der
gkonomi fgrte til at innsatsen ble styrt mot oppgaver som var lette 2 male og ga klare tall, men
som ikke var like viktige for politiets forebyggende arbeid. Dette farte til at flere politibetjenter
hadde en darlig magefalelse etter at de gikk hjem fra jobb (ibid.).

19



En velfungerende politikultur ma gi rom for egne situasjonsbestemte vurderinger. Dette er
betydningsfullt, spesielt for operative politifolk i krevende situasjoner (Hgyer, Madsbu, &
Trangy, 2018). Et sentralt aspekt ved politikultur er at operative polititjenestepersoner ma ha et
visst rom for autonomi, spontanitet og demmekraft for & vere i stand til & handtere situasjoner
preget av tvetydighet og usikkerhet (Cockcroft, 2015). Dette gir muligheter tjenestepersoner i
politiet verdsetter hgyt, nemlig handlekraft og utavelse av skjegnn. Det gjelder & ha et bevisst
forhold til avveiningen mellom autonomi og skjgnnsutgvelse pa den ene siden og
kontrollregime pad den andre siden. New Public Management, spesialfunksjoner,
profesjonalisering, kvalitetskontroll og et generelt ekende reguleringsregime har veert
hegemoniske verdisystemer og praksiser i Norge i 30 ar (Hgyer, Madsbu, & Trangy, 2018). |
dag er forskjellen mellom for mye og for lite autonomi heller trolig mot det siste. Dette er noe
moderne politiledelse star i fare for & havne i. Cockcroft (2015) mente at NPM-inspirerte
styringsteknikker kan fare til at politiet blir mer tallstyrte, der det sees en overgang til & jage

malestokker til fordel for underliggende mal.

Et forsegk pa a endre politikulturen rokker ved viktige kjennetegn som politiidentitet og indre
motivasjon. Forskning pa tvers av land og distrikter viser et tydelig fellestrekk over politikultur
og yrkesstolthet. Dette knytter seg opp mot en stolthet over a utfgre et samfunnsviktig oppdrag
og evnen til & beskytte de gode mot de vonde (Reiner, 2010). En dekkende forklaring pa indre
motivasjon er det vi gjer til tross for at ingen ser pa. Sett fra et ledelsesperspektiv er dette
bortimot alltid & foretrekke (Kuvaas B. , 2008). A utfordre politiet sin opplevelse av autonomi
kan gjere skade pa yrkesstoltheten og den viktigste ressursen lederen har, nemlig den ansattes

indre motivasjon.

2.3.3 Tilbakemelding

Bill Gates uttalte: “We all need people who will give us feedback. That’s how we improve». Han
sa dette i et foredrag rettet til lzerere der han poengterte fruktene tilbakemeldingen kunne gi hvis
den var spesifikk og malrettet. Det a fa tilbakemelding eller feedback betyr a fa informasjon pa
arbeidet som er gjort. En tilbakemelding er & fa malt sine prestasjoner i forhold til den innsatsen
som er lagt i en oppgave. Latham og Locke (2007) har forsket pa at mal og tilbakemelding er
gjensidig avhengige av hverandre. Det fungerer bedre sammen enn hver for seg. Annen
forskning har vist at en tilbakemelding uten et mal i forkant ikke har pavirket prestasjonene
(Erez, 1977). Tilbakemelding er et virkemiddel som kan benyttes hvis det settes spesifikke og
haye mal (Locke, Cartledege, & Koeppel, 1968). Det kan ogsa brukes hvis en medarbeider er
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usikker i sine prestasjoner og gnsker selvutvikling. En tilbakemelding kan enten gis uformelt
ved en daglig kommentar enten muntlig eller skriftlig. Den kan ogsa gis systematisk i
forbindelse med en medarbeidersamtale eller annen planlagt aktivitet.

En tilbakemelding som oppleves negativt kan fgre til mistrivsel, irritasjon eller lavere
effektivitet i arbeidshverdagen. Skal en tilbakemelding ha en positiv effekt ma den komme fra
en person som innehar stor troverdighet og som er palitelig. Ved riktig bruk av tilbakemeldinger
kan jobbprestasjoner og hvordan de ansatte opplever arbeidsmiljget forbedres (Mikkelsen,
2015). En feltundersgkelse gjennomfgrt av Stansfield og Longenecker (2006) viste at
kombinasjonen av mal og tilbakemelding gkte prestasjonene med 10 prosent. Tilbakemeldingen
i seg selv viser seg mest effektiv hvis den er konkret og kommer i nerhet av tid og
gjennomfarelse. En naturlig person a fa tilbakemelding fra i et politidistrikt er en kollega eller
overordnet leder fra egen avdeling. Dette kan for eksempel veere en avsnittsleder eller en

driftsenhetsleder.

| en sparreundersgkelse pa Politiets fellesforbund sitt landsmate i 2010 ble det spurt om hva
som beskrev god kvalitet i arbeidet. Et stort flertall av respondentene svarte at tilbakemeldinger
ga den gode indre falelsen og anerkjennelsen av et godt utfart arbeid (Wathne, 2015). Det som
ogsa kom fram i spgrreundersgkelsen var at tilbakemeldinger ble gitt for sjelden og at flere
gnsket en bedre tilbakemeldingskultur. Tilbakemeldinger er med pa a fortelle om det er gjort
en god jobb og er derfor med pa & definere om man er en god polititjenesteperson. Dette har
betydning for et indre motivert politi og er en leverandgr for annerkjennelse og «godfalelsen»
i politiarbeidet (Granér, 2004).

Virksomheten sin utfordring er a skape en sunn tilbakemeldingskultur med aksept for at det kan
gjares feil. Fokuset bgr ligge pa oppgaven som skal lgses og at tilbakemeldingen kommer pa
bakgrunn av dette. Sosiale normer og organisasjonens kontekst er utslagsgivende for hva slags
feedback som gis og enskes. | individualistiske kulturer der man ferst og fremst gnsker &
fremheve seg selv, er positiv feedback mer gnsket enn negativ feedback. I kollektive orienterte
kulturer er dette motsatt (Bailey, Chen, & Don, 1997).

Tilbakemelding kan entes gis som negativ eller positiv feedback. Begge typer kan veere
effektive, der en studie har vist at negativ feedback krever tettere oppfelging (Kluger & DeNisi,
1996). For at en negativ tilbakemelding ikke skal oppleves negativt ma den veere konstruktiv
og konkret vise hva som skal til for & forbedre prestasjonene. Ansatte som viser en vilje og evne

til lering vil ofte vaere lettere a gi tilbakemelding til enn de som er opptatt av a bli oppfattet
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som kompetente og gnsker fremfor alt & prestere. | en politistudie av Gundhus (2006) kom det
frem av tilbakemeldinger i form av ros er viktig for ansatte i politiet. |1 denne studien ble
problemorientert politiarbeid (POP) kritisert ved at den ga lite direkte tilbakemeldinger til
medarbeiderne i politiet. Arbeidsmetoden POP er en standardisert arbeidsmetodikk, pa lik linje
med kunnskapsbasert politiarbeid. POP kan sees pa samme mate der sentralisering av politiet
og innfgring av mal- og resultatstyring har fart til en gkt grad av styring og mindre utevelse av
skjgnn (Ravik, 2007).

| politiets medarbeiderundersgkelse kom det frem at tilstrekkelige tilbakemeldinger fra
nermeste leder var ett av de spersmalene med lavest vurdering (DIFI, 2017:2). | politiets
medarbeiderplattform star det at en politiansatt skal kjennetegnes ved & veere modig (Politiet.no,
2020). A vaere modig er en viktig grunnverdi i politiet pa grunn av et gnske om en mer dpen
politietat og viktigheten av & si ifra (Gretteland, 2016). Modig beskrives i
medarbeiderplattormen som det & fremstd tydelig og gi tilbakemeldinger. Pa grunn av at
tilbakemelding star som et viktig kjennetegn, men har scoret lavt pa tidligere undersgkelser,
fremstar det som aktuelt & belyse dette i denne masteroppgaven. Et interessant sparsmal er om
det i Sgr-Vest politidistrikt har starst effekt med negative eller positive tilbakemeldinger? Noen
tilbakemeldinger kan gi negative reaksjoner og fare til redusert innsats i arbeidshverdagen
(Kluger & DeNisi, 1996). Hvordan dette pavirker ansatte i politidistrikt fremstar derfor

relevant.

2.3.4 Rettferdighetsopplevelser

Forskning pa rettferdighet i organisasjoner viser at den kan komme i ulike former som vi kan
dele inn i tre grupper. Dette er utfallsrettferdighet, prosedyremessig rettferdighet og
mellommenneskelig rettferdighet (Kuvaas & Dysvik, 2012). Utfallsrettferdighet handler om
rettferdige utfall om beslutninger tilknyttet lann og avansement. Prosedyremessig rettferdighet
henviser til i hvilken grad prosedyrer og kriterier som ligger til grunn for de beslutningene som
er tatt, er gjort pa en rettferdig mate. Denne gruppen er sterkt relatert til indre motivasjon der
prosedyremessig rettferdighet og arbeidsprestasjoner har en sammenheng. Det gjer at denne
gruppen av rettferdighetsopplevelser kan fremsta som den viktigste (Zapata-Phelan, Colquitt,
Scott, & Livingstone, 2009). Mellommenneskelig rettferdighet omhandler i hvilken grad man
opplever at andre mennesker opptrer rettferdig, da spesielt ledere. Flere metaanalyser viser at

rettferdighetsopplevelser har sammenheng med arbeidsprestasjoner, tillit til ledere og
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organisasjonen og organisasjonsforpliktelse. I tillegg kommer de negative sidene som turnover,

fraveer og darlig utferelse av arbeidet (Cohen-Charash & Spector, 2001).

Samtidig er det viktig & papeke at valgfrinet og autonomi er essensielt for at den
prosedyremessige rettferdigheten skal bidra til positive holdninger og produktiv adferd (Kuvaas
& Dysvik, 2012). For & oppna prosedyrerettferdighet ma organisasjonen og ledere kunne gi
gode forklaringer pa hvilket grunnlag beslutningen er tatt pa nar goder skal fordeles. Opplevd
rettferdighet er viktig for motivasjonen hos de ansatte. Sammenhengen mellom det som gjares
ma samsvare med som skjer med dem i virksomheten. Budsjettet i Sar-Vest politidistrikt
medfgrer at organisasjonen ma prioritere tgffere med tanke pa oppgavefordelinger og hvilke
avdelinger som ma gjennom betydelige nedskjeeringer i bade ressurser og ansatte. Det & veere
proaktiv og informere medarbeidere om dette kan vere essensielt for a klare & lede denne
endringsprosessen (Jacobsen, 2004). Endringsledelse handler om troen pa at det er mulig a lede
endringer (Kaufmann & Kaufmann, 2009). Det setter lederskapet i en kritisk rolle, der

gjennomfgringen av endringen ma gi mening til konteksten den star i (Martinsen, 2012).

Grunnen til at dette er tatt med er at rettferdighet i arbeidet har blitt relatert til gkt motivasjon
og samarbeidet mellom arbeidstakere og ledelsen. Hayt sykefraveer, stress og negative folelser
er noen av effektene hgy grad av urettferdighet kan gi (Kivimaki, et al., 2005). Ansatte som har
opplevd urettferdighet, som har investert mye energi i en arbeidsoppgave, men mottatt lite i
gjengjeld, kan utvikle et kritisk blikk til eget arbeid. Dette kan for eksempel veere lav lgnn, lite
respekt eller anerkjennelse (Taris, Peeters, Le Blanc, Schreurs, & Schaufeli, 2001).
Medarbeidere trenger & se en sammenheng mellom deres prestasjoner og det som skjer med
dem i organisasjonen. Midt i en endringsprosess Vil det parallelt forega et politisk maktspill
som innebarer forhandlinger, konflikter og posisjonering (Revik, 2007). Hvordan
arbeidsoppgaver fordeles kan vere utfordrende og kan virke urettferdig for noen. Ledere ma
derfor vaere i stand til a lgse konflikter, handtere motstand og ha god innsikt i organisasjonen,
for & minimere graden av opplevd urettferdighet hos de ansatte (ibid.).

2.4 Oppsummering og forskningssparsmal

De ulike motivasjonsteoriene har vist at det er flere faktorer som kan ha innvirkning pa
motivasjonen til medarbeiderne i en virksomhet. For & knytte dette til problemstillingen og de

tidligere presenterte forskningssparsmalene, ser vi at indre motivasjon har kommet frem som
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en sentral faktor for & belyse arbeidsmotivasjonen. Denne blir derfor lagt til grunn som den
viktigste avhengige variabelen videre i oppgaven. Inspirasjon til undersgkelsesspgrsmal knyttet
til indre motivasjon er hentet fra Kuvaas (2008). For & kunne undersgke indre motivasjon
ytterliggere vil turnoverintensjon ogsa brukes som avhengig variabel i noen analyser. Tidligere
forskning viser at ansatte med hgy jobbtilfredshet ofte har en lav turnoverintensjon (Van der
Heijden, et al., 2010). Turnoverintensjon handler om en arbeidstakers hensikt om a slutte i
jobben sin. Dette er en viktig indikator for & kunne male en direkte negativ sammenheng med
indre motivasjon. Forskjellen pa turnoverintensjon og faktisk turnover er at kunnskap om
intensjoner viser at det er mulig a ligge i forkant av en ugnsket utvikling (Kuvaas & Dysvik,
2012).

Det farste underliggende forskningssparsmalet var hvilke demografiske forskjeller det var i
motivasjonen blant ansatte basert pa kjenn, ansiennitet, arbeidslokasjon og om respondenten
har personalansvar eller ikke. De demografiske dataene vil her brukes som uavhengige
variabler. For & kunne undersgke disse forskjellene i forhold til bade ytre og indre faktorer
gnskes dette belyst ved & se pa de avhengige variablene indre motivasjon, ytre motivasjon og
turnoverintensjon. Indre motivasjon er pa bakgrunn av teorikapitlet vesentlig for a kunne
forklare jobbtilfredshet. Ytre belgnninger er ogsa relevant for & kunne forklare jobbtilfredshet,
der lgnn og kompetanseutvikling er to bidrag som kan veere med pa a forklare ytre motivert
adferd. Undersgkelsesspgrsmal relatert til ytre motivasjon som for eksempel kompetanseheving

og investering i medarbeidere ble hentet fra Lee og Bruvold (2003).

Det andre og tredje forskningssparsmalet spegr om i hvilken grad de ansatte opplever indre
motivasjon og ytre motivasjon. Indre motivasjon og turnover blir her benyttet som avhengige
variabler, og de ytre motivasjonsvariablene kompetanseheving og lenn blir brukt som
uavhengige variabler. Om indre motivasjon viser seg & ha sterst sammenheng med
turnoverintensjoner, som kan forventes pa bakgrunn av teorikapitlet, er noe som vil undersgkes.
Kan ytre faktorer som lgnn og kompetanseheving ha like stor sammenheng med
turnoverintensjoner som indre motivasjon? Det utfordrende budsjettet har fart til at
kompetansemulighetene har blitt nedprioritert, dette har kommet frem bade nasjonalt for
politiet (DIFI, 2019:1) og lokalt i Ser-Vest politidistrikt (Stavanger Aftenblad, 2019).

Det fjerde forskningsspgrsmalet gnsker a belyse i hvilken grad de ansatte opplever autonomi i
arbeidet sitt. Indre motivasjon blir igjen brukt som avhengig variabel og den uavhengige

variabelen er opplevd autonomi. Autonomi gir fordeler som kreativitet og engasjement for
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arbeidsoppgavene og har i teorikapitlet kommet frem som kanskje den viktigste faktoren for
indre motivasjon (Baard, Deci, & Ryan, 2004). Det er en antakelse om at autonomi har en sterk
samvariasjon med indre motivasjon. Spgrsmal vedrgrende jobbautonomi i undersgkelsen er

inspirert av Morgeson og Humphrey (2006).

Det femte forskningsspgrsmalet gnsker svar pa i hvilken grad de ansatte opplever at de far
tilbakemeldinger i arbeidet sitt. En positiv tilbakemeldingskultur er tidligere nevnt & kunne gke
jobbprestasjoner og gi et bedre arbeidsmiljg (Stansfield & Longenecker, 2006). Hvordan
forskjellen i negative og positive tilbakemeldinger pavirker motivasjonen @nskes belyst. For a
finne ut hvordan virkningen av tilbakemeldinger har pa motivasjon, er positive og negative
tilbakemeldinger gjengitt som de uavhengige variablene. Den avhengige variabelen her er igjen

indre motivasjon.

Det sjette og siste forskningsspgrsmalet handler om i hvilken grad de ansatte opplever a bli
behandlet rettferdighet. Rettferdighet vil bli behandlet som uavhengig variabel og turnover som
avhengig variabel. Rettferdighetsopplevelser er sterkt relatert til indre motivasjon, tillit til
organisasjonen og organisasjonsforpliktelse (Zapata-Phelan, Colquitt, Scott, & Livingstone,
2009). Om ansatte i distriktet foler seg urettferdig behandlet kan dette medfgre negative sider

som turnover, fraveer og darlig utferelse av arbeidet (Cohen-Charash & Spector, 2001).
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3 Metode

3.1 Forskningsmetode

| dette kapitelet vil det gjores rede for den metodiske tilnermingen til hvordan
problemstillingen skal besvares. Jeg har valgt en deduktiv forskningsstrategi for a kunne ga i
bredden og finne det typiske i organisasjonen som det skal forskes pad. En deduktiv
forskningsstrategi er en positivistisk tilneerming som tar utgangspunkt i en hypotese og
undersgker om denne kan finne statte eller bli forkastet (Ringdal, 2012). For & kunne male
motivasjon kreves det indikatorer som har betydning for organisasjonens kontekst, sammen
med valide og reliable maleinstrumenter (Midthg, 2013). Hvilke faktorer som pavirker
motivasjonen til de ansatte i Sgr-Vest politidistrikt vil bli belyst gjennom en kvantitativ
sparreundersgkelse, ogsa kalt survey. Sammenhengen mellom kjgnn, ansiennitet,
arbeidslokasjon og personalansvar sett opp mot ulike motivasjonsfaktorer er noe av det som vil
bli undersgkt. Disse variablene bestar av indre og ytre motivasjon, autonomi, tiloakemeldinger
og rettferdighet. Disse faktorene og pavirkningskraften de har pa arbeidsmotivasjonen gnskes
belyst. Kvantitativ metode er en gunstig framgangsmate for & fa oversikt over flere ulike
variabler. Metoden gir mulighet for & generalisere funn til & gjelde ut over de undersgkte
enhetene. Dette gir en kvantitativ undersgkelse anledning til & fortelle noe om et starre utvalg
uten at hele populasjonen er representert (Skog, 2015).

En kvantitativ undersgkelse egner seg for a finne korrelasjoner og arsaksforklaringer pa en
strukturert og oversiktlig mate. Dataen som blir samlet inn i form av tall gjer at det er mulig &
bruke statistiske analyseteknikker. Dette kan analyseres ved a se pa sammenhenger mellom den
avhengige og de uavhengige variablene. Resultatet fra analysene kan gi inspirasjon til nye
hypoteser som kan testes for a skaffe seg ny kunnskap. Fordelen med a bruke kvantitativ metode
i form av sparreundersgkelse er at det gir konkrete tall & forholde seg til. Dette vil gjere det
enkelt for ledelsen i Sgr-Vest politidistrikt a fa oversikt over hvilke motivasjonsfaktorer som
pavirker respondentene i distriktet. Svarene kan brukes som et redskap for & mgte utfordringer

pa en hensiktsmessig mate.
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3.2 Metodekritikk

Svakheten med dette forskningsdesignet er at det ikke fanger opp detaljerte beskrivelser og
kompleksiteten en kvalitativ studie kunne ha gjort. Sparreundersgkelsen vil ikke gi informasjon
om hva som er grunnen for at respondentene har gitt de forskjellige svarene. Undersgkelsen,
som er en tverrsnittsundersgkelse, gir kun mulighet for a samle inn data pa ett tidspunkt. Dette
innebaerer at studien ikke kan forklare arsak-virkningsforhold over tid, altsa a vise hvilken vei
pavirkningen gar. Det er heller ikke mulig & si noe om de ligger nar hverandre i tid. Dette
medfarer at det vil vare vanskelig a avdekke tredjevariabler som det ikke er tatt hgyde for,
sakalte spurigse korrelasjoner (Skog, 2015).

Uklarheter og nyanser i forhold til problemstillingen ville ogsa kunne blitt bedre belyst i et
kvalitativt intervju. En kvalitativ metode ville gitt nerhet og mulighet til & undersgke
studieobjektene i sine naturlige omgivelser (Ringdal, 2012). Dette hadde veert interessant, men
pa grunn av tidsrammen og formalet ble en kvantitativ undersgkelse prioritert. En annen svakhet
er at man kun far svar pa de spersmalene som faktisk stilles i undersgkelsen. Min begrensede
erfaring kan gjgre at det kan vere utelatt viktige momenter for a gi et korrekt bilde av

motivasjonen i politidistriktet.

En annen utfordring i denne studien er min egen tilknytning til det som skal undersgkes. Ved a
vaere ansatt i politidistriktet i en periode preget av et darlig budsjett og hgyere turnover enn
tidligere, gjor dette noe med rollen min i forskningen. Min bruksteori (Hatteland, 2011) vil
pavirke min objektivitet. Det vil si mine forkunnskaper, tidligere erfaringer, miljg, bakgrunn og
tilnserminger til problemstillingen kan pavirke hvordan studien blir utformet, analysert og
fremlagt. Popper, Skjervheim og mange andre forskere har levert overbevisende argumenter for
at objektiv vitenskap etter de logiske positivistenes mgnster ikke er mulig (Ringdal, 2012, s.
49). Personlige verdier og teoretisk utgangspunkt vil veere faktorer som er med pa a begrense
objektiviteten. Dette er forhold som ma tas hensyn til for & oppnd partsngytralitet. A fglge
anerkjente metoder for & dokumentere forskningen er viktig for a styrke troverdigheten. At
resultatene av undersgkelsen er transparent slik at andre er i stand til & gjenta undersgkelsen er

avgjerende for troverdigheten (ibid.).

| politiet blir det sendt ut sparreundersgkelser fra tid til annen. Ut fra egne erfaringer, og pa
bakgrunn av spgrsmal til andre kollegaer i politiet faler mange seg lite forpliktet til & svare pa
frivillige sparreundersgkelser. De fleste sparreskjemaer blir sendt ut pa epost. Eposten kan

oppleves som stay eller spam, noe som kan resultere i manglende respons. Til tross for en lav
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svarprosent hevder Ottar Hellevik (2015) at utvalgsundersgkelser likevel kan vere robuste. Sa
lenge det ligger en tilfeldig utvelgelse i bunn og at det ikke gir grunn for en systematisk
utvelgelse, er ofte effekten ved lav svarprosent tilfredsstillende nok. Det som kan utgjare en
positiv forskjell i min spgrreundersgkelse er at undersgkelsen blir gjort av en kollega som flere
har kjennskap til. Motivasjon er forhapentligvis et tema som engasjerer flere og kan fere til noe
hayere oppslutning. Det kan likevel stilles sparsmal til hvilke ansatte som velger a svare i min
studie ogsa. Det kan tenkes at det er de som sitter med en sterk misngye over situasjonen som
er mest motiverte til & prioritere a svare for & fa frem sin opplevelse. Men ansatte som er svart
forngyde med sin situasjon kan ogsa ha et starre gnske om a svare av samme grunn. Dette blir

derfor kun spekulasjoner, men kan vere viktig & merke seg likevel.

3.3 Om spgrreundersgkelsen

| forkant og underveis i denne studien ble det innhentet teori og empirisk data om motivasjon.
Medarbeiderundersgkelsen til politiet (DIFI, 2017:2) var en viktig bidragsyter for a finne
inspirasjon til a studere hvilke trender som var utslagsgivende. Noen av spgrsmalene i
medarbeiderundersgkelsen kan sammenlignes med mine og slike sammenhenger vil bli
presentert i resultatene. Formatet pa denne studien og medarbeiderundersgkelsen til politiet er

basert pa samme skala og er derfor enkel & sammenligne.

Pa bakgrunn av teori og tidligere forskning som ble presentert i kapittel 2 ble det utarbeidet et
sparreskjema, se vedlegg 3. Et farsteutkast av spgrreskjemaet ble sendt til 6 kollegaer i Sar-
Vest politidistrikt som en forundersgkelse. De har forskjellige roller i distriktet for a
representere utvalget i sterst mulig grad. Etter tilbakemeldinger ble det gjort noen sma
justeringer. Sparreskjemaet ble bevisst utarbeidet i et enkelt format som ikke var tidkrevende a

svare pa for & gke sjansen for hgyere svarprosent.

Sperreundersgkelsen ble sendt ut til alle ansatte i Sgr-Vest Politidistrikt i mars 2020. Eposten
inneholdt en invitasjon om undersgkelsens hensikt og at det var frivillig a delta. Det ble sendt
paminnelse om undersgkelsen et par uker etter farste utsendelse. Det var problemer med a dpne
spgrreundersgkelsen noen timer etter at den ble sendt ut pa grunn av problemer i politinettet.
Jeg fikk flere tilbakemeldinger om respondenter som ikke fikk svart denne dagen. | hvilken
grad dette har hatt innvirkning pa svarprosenten er usikkert, men det kan ha medfart lavere

oppslutning.
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En fordel ved & benytte seg av et elektronisk spgrreskjema er at utsendelsen og innhentingen av
dataen er tidsbesparende. Resultatene kan regnes om og fremstilles ved hjelp av enkle modeller
som er lette a forsta. En antakelse er at min rolle som ansatt i politidistriktet og pavirkningen
det kan ha, trolig er mindre ved en slik sparreundersgkelse en i et kvalitativt intervju. Det &
intervjue kollegaer kan pa den ene siden fare til uerlige eller tildekkende svar grunnet
lojalitetsband, konkurranse eller andre faktorer som kan virke inn pa studien, men pa den andre
siden ogsa gi en falelse av trygghet til respondenten (Repstad, 1999). | denne studien kan
respondentene avgi svar pa spgrsmalene med full anonymitet. En kvantitativ undersgkelse gir
ogsa muligheten til & analysere et bredt utvalg. En starre strukturert sparreundersgkelse bidrar
til & kunne gi et representativt bilde av virkeligheten. Jo starre utvalget er, desto starre sjanse er
det for at egenskapene samsvarer med populasjonen (Grgnmo, 2004).

3.3.1 Utvalg og fordeling

Programmet surveyxact ble benyttet for & lage og motta svarene som kom fra
sparreundersgkelsen og ga full anonymitet. HR seksjonsleder i Sgr-Vest politidistrikt Truls
Wessel var kontaktperson i denne prosessen. Enkeltsparsmalene ble gatt gjennom og godkjent
av Wessel i samrad med ledergruppen til politimesteren. Det ble enighet om at siden jeg er
ansatt i distriktet kunne eposten sendes ut fra min egen epostkonto tilhgrende politiet. Utvalget
som fikk eposten bestod av hele politidistriktet med unntak av PST med hensyn til
komplikasjoner ved taushetsplikt. Det ble sendt ut epost til over 1000 ansatte i politidistriktet.
Epostsystemet til politiet klarte ikke a fortelle eksakt hvor mange over 1000 personer den ble
sendt ut til. Ut fra samtaler med HR-seksjonen som har ansvaret for ressursforvaltning og
bemanning visste ikke de heller hvor mange som hadde mottatt spgrreundersgkelsen. Per
29.02.20 var det i utgangspunktet 1274 ansatte, men det var bare 1176 som mottok lgnnsmidler
fra Sgr-Vest politidistrikt. Av disse 1176 ansatte var det 58 personer som var i lengre
permisjoner og som trolig ikke har fatt tilsendt eposten. Det blir derfor tatt utgangspunkt i at
utvalget er pa 1118 ansatte som har mottatt spgrreundersgkelsen per epost.
Sperreundersgkelsen kom ogsa midt i Covid-19 epidemien, som medfarte karantene tiltak og
hjemmekontor for mange. Det er uvisst i hvilken grad eller om dette har hatt seerlig innvirkning

pa svarprosenten.

For at en kvantitativ undersgkelse skal vere representativ gnskes det hgyest mulig svarprosent.
| medarbeiderundersgkelsen til politiet i 2017 var svarprosenten pa 69 prosent for Sgr-vest

politidistrikt (DIFI, 2017:2). Sammenlignet med en annen masteroppgave skrevet i 2019 for
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Ser-Vest politidistrikt, svarte 332 respondenter pa spgrreundersgkelsen om endringsklarhet
(Seloter, 2019). | min studie var det 416 ansatte som svarte pa hele undersgkelsen og 25
personer som svarte pa noe av undersgkelsen. Omtrent halvparten av disse 25 personene har
svart pa mer enn halve spegrreundersgkelsen. Undersgkelsen ble apnet 70 ganger uten at
respondenten har svart pa noen av spgrsmalene i undersgkelsen. Svarprosenten var pa 37
prosent basert pa 416 respondenter med et utvalg pa 1118 ansatte. Filstad og Karp (2018) mente
i sin sparreundersgkelse om effekter av neerpolitireformen at en svarprosent pa 35 til 40 prosent
var tilfredsstillende for denne typen undersgkelse. Det blir derfor lagt til grunn at svarprosenten

i min spgrreundersgkelse er tilfredsstillende.

Distribuert T14% 70
MNoen svar BES 5
Gjennomfart 81% 416
Frafalt | 0% 0

0% 25% 50% T5% 100%

Figur 3:1. Samlet oversikt over besvarelser

Sparreskjemaet bestod av fire spgrsmal (A1 til A4) om demografiske forhold. Dette omhandlet
respondenten sitt kjgnn, antall ar i politiet, jobblokasjon og om respondenten har personalansvar
eller ikke. Som vist i figur 3:2 er det flere menn som har svart enn kvinner. Dette samsvarer
med overvekten av menn som jobber i politiet og henger godt sammen med fordelingen av
kjgnn i medarbeiderundersgkelsen for politiet i 2017 (DIFI, 2017:2).

Mann 58% 254
Kvinne A43% 187
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Figur 3:2. Oversikt over fordeling basert pa kjgnn

30



Undersgkelsen viser at det er en forholdsvis jevn fordeling i de ulike gruppene basert pa antall
ar i politiet. Den stgrste gruppen er de som har jobbet 9 til og med 20 ar i politiet, tett fulgt av
de som har jobbet 4 til 8 & og de som har jobbet over 20 ar. Den minste gruppen av disse fire

er de som har jobbet O til 3 ar.

Respondenter

0-3 ar 19% a4

4-8 ar 26% 116
9-20 ar 20% 128
Cver 20 ar 26% 113

L=t =t Too Ty
U L =i PR - Ui

Figur 3:3. Oversikt over antall ar i politiet

Nar det gjelder lokasjon viser undersgkelsen at det er hgyest antall respondenter fra geografisk
driftsenhet sgr for Boknafjorden. Dette kan henge sammen med at jeg tilhgrer denne
driftsenheten og de ansattes kjennskap til meg og prosjektet. Det er feerrest respondenter fra
felles enhet for kriminalitetsforebygging. Denne seksjonen bestar av mindre ansatte enn de
gvrige avdelingene og antall besvarelser kan vare et resultat av dette. 41 personer har svart
alternativet «annet», noe som kan henge sammen med at avdelingen er sapass liten at den ikke
er tatt med. Det kan ogsa vere at de ikke gnsker & oppgi sin jobblokasjon. Dette kan vaere pa
grunn av undersgkelsens sensitive sparsmal, tillit til ledelse eller usikkerhet knyttet til om
anonymiseringen er godt nok ivaretatt. Slik usikkerhet kan ha fert til redsel for at de blir synlige
hvis de er bekymret for at synspunktene deres kommer frem. Noen kan ha veert usikre pa hvor
de harer til. Et eksempel kan veere de 18 personene som er avgitt til Utrykningspolitiet, kalt
UP. Disse har sin stilling i en av de nevnte seksjonene i politidistriktet, men de er beordret til &

jobbe to ar i UP, og kan derfor naturlig nok ha valgt kategorien annet.
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Respondenter

Felles enhet for operativ h 65
tjeneste

Felles enhet for etterretning og
: 7B
etterforskning L !

Felles enhet for
kriminalitetsforebygging

Felles enhet for utlending og

forvaltning - 38
Felles enhet for patale og
felles enhet for sivil rettspleie - 49
Geografisk driftsenhet nord for
Boknafjorden - &
Geografisk driftsenhet sar for '
Boknafjorden _ 109
Annet F 41
0% 25% 50% 75% 100%

Figur 3:4. Oversikt over jobblokasjon

Den siste demografiske dataen omhandler om respondenten har personalansvar eller ikke. 18

prosent av utvalget svarer ja pa at de har personalansvar. De resterende har ikke personalansvar.

Respondenter
Ja ir
Mei 360

0% 25% 50% 75% 100%

Figur 3:5. Oversikt om respondenten har personalansvar

3.3.2 Sparreskjema — pastander, indekser og videre analyse

Videre i sparreskjemaet ble det lagt frem 31 pastander hvor respondenten kunne svare om han
var helt uenig, delvis uenig, verken enig eller uenig, delvis enig eller helt enig. Dette
maleinstrumentet er basert pa Likert-formatet som er en gradert vurdering av pastander

(Ringdal, 2012). Et slikt maleinstrument gir respondenten mulighet for en viss grad av
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nyansering i svarene sine. Pastandene ble kategorisert i ulke temaer som handler om
arbeidsmotivasjon (B-1 til B-7), lgnn og karriere (C-1 til C-6), tilbakemelding (D-1 til D-6),
rettferdighetsopplevelser (E-1 til E-4), utvikling av medarbeidere og autonomi (F-1 til F-5) og
til slutt turnoverintensjon (G-1 til G-3). Sparsmal C-3 og C-6 gjelder de som jobber turnus og
vil derfor ikke veere aktuelt for alle i politidistriktet. Det ble derfor lagt til alternativet «ikke

aktuelt» under disse spgrsmalene.

3.3.3 Statistiske analyser

Etter at dataene var samlet inn ble de analysert i dataprogrammet SPSS. Dataene falger
normalfordelingen. Etterpa ble variablene slatt sammen til indekser for indre motivasjon, ytre
belgnning, autonomi, positive tilbakemeldinger og turnoverintensjon. Det ble gjennomfert en
faktoranalyse for hver av disse nye variablene for a sjekke validiteten. Dette ga et godt
utgangspunkt for a gjennomfare de ulike analysene ved & forholde seg til et mindre antall
variabler. For & kartlegge sammenhengen mellom de ulike variablene ble det i hovedsak

benyttet regresjonsanalyse og krysstabell.

Sammenhengen mellom de ulike variablene som analyseres vil bli oppgitt i Pearsons r, ogsa
kalt korrelasjonskoeffisienten. Dette for & gi et standardisert bilde pa styrke og retning av
korrelasjonen. Pearson r er en standardisert koeffisient som varierer mellom minus 1 og pluss
1 og ser pa samvariasjonen mellom variabler (Johannessen, 2009). 1 tillegg benyttes forklart
varians for & kunne beskrive pavirkningskraften den uavhengige variabelen har pa den
avhengige (Midthg, 2013). For & sammenlikne ulike grupper for eksempel kjgnn ble det i farste
runde brukt krysstabeller. Dette for & fa frem de ulike gruppene fordelinger av svar. For a videre
undersgke om disse gruppene var signifikante ble det benyttet ukorrelerte t-tester (med to
grupper) og enveis ANOVA (med flere grupper).

3.4 Validitet og reliabilitet

3.4.1 Validitet

Det er avgjerende at studien maler det den er ment & male. Validitet betyr gyldighet og handler
om i hvilken grad instrumentet er i stand til & male det det faktisk skal male. Det dreier seg om
forskningsmessige fallgruver, eller det & unnga disse fallgruvene (Skog, 2015). Det er hagy

validitet hvis dataen som samles inn er relevant og samsvarer med problemstillingen. Vi kan
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dele validitet inn i intern og ekstern validitet. Intern validitet handler om malene evner &
representere de teoretiske begrepene. Ekstern validitet handler om resultatene er gyldige utover
det som analyseres (Midtbg, 2013). Som nevnt i innledningskapitlet er Sgr-Vest politidistrikt i
en sarstilling i forhold til et sprengt budsjett. Om funnene kan forklares og generaliseres for
andre utvalg i andre politidistrikter er vanskelig a fastsla. Sgr-Vest vil trolig veere i en egen
situasjon sett opp mot egne budsjettproblemer og sammenhengen med de ulike
motivasjonsfaktorene. Til tross for dette er det trolig sammenhenger i motivasjonsfaktorer

generelt som kan generaliseres til de andre distriktene.

Begrepsvaliditet handler om vi maler det teoretiske begrepet vi gnsker & male (Ringdal, 2012).
Sperreundersgkelsen er basert pa utprgvde teorier og inneholder primaert spgrsmal som er brukt
i tidligere forskningsprosjekter om motivasjon. Spgrsmalene om indre motivasjon og
arbeidsinnsats er hentet fra Kuvaas (2008). Turnoverintensjon er tatt fra Kuvaas (2006).
Spersmalene angaende investering i medarbeiderne er inspirert av Lee og Bruvold (2003).
Tilbakemelding er laget av meg selv basert pa teorikapitlet og med hjelp fra
medarbeiderundersgkelsen (2017). Spgrsmalene relatert til jobbautonomi er hentet fra
Morgeson og Humphrey (2006). Disse spgrsmalene er basert pa velprgvde maleinstrumenter
med gode psykrometriske og maleteoretiske egenskaper (Kuvaas & Dysvik, 2012).
Spersmalene om ytre motivasjon som lgnn, karriere og makt er laget med inspirasjon fra
medarbeiderundersgkelsen (2017) og tidligere spgrreundersgkelser blant ansatte i staten
(Fornyings- og administrasjonsdepartementet, 2008). Dette er interessant for a kunne vise
skillet mellom ytre og indre motivasjon. Det har vaert fokus pa hvilke definisjoner som er brukt
og hvordan formuleringen er lagt frem. Dette gjelder spesielt spgrsmalene som i stagrre grad er

selvlaget.

3.4.2 Reliabilitet

Reliabilitet skal sgrge for at en maling er konsistent og stabil (Ringdal, 2012). Hay reliabilitet
oppnas nar en har stabile resultater hver gang en bruker samme malemetodikk. Denne studien
er kun gjennomfart én gang og det vil derfor vaere vanskelig a si hvor stabil malemetoden har
veert. For de fleste praktiske og forskningsmessige formal kan vi estimere reliabiliteten til et
maleinstrument ved & bruke en reliabilitetsindikator som kalles Cronbachs alfa. Denne
teknikken maler graden av intern konsistens mellom indikatorene som skal innga i en indeks
og males fra 0 til 1 (Carmines & Zeller, 1979). Dette er en funksjon av sammenhengen mellom

de ulike pastandene som er nyttet til & male en egenskap og antall pastander (Kuvaas & Dysvik,
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2012). Cronbachs alfa som instrument for 8 male indre jobbmotivasjon har variert mellom 0,88
og 0,93 i ulike utvalg. Dette betegnes som veldig bra for forskningsformal, der en score over
0,70 er ansett som tilfredsstillende (Nunnally & Bernstein, 1994).

Inspirasjonen til min spgrreundersgkelse fikk falgende verdier i Cronbachs alpha (Kuvaas &
Dysvik, 2012, ss. 195-197):

- Indre motivasjon = 0,90 p<0,001 (Kuvaas B. , 2008)

- Turnoverintensjon = 0,92 p<0,001 (Kuvaas B. , 2006)

- Investering i medarbeidere/ytre motivasjon = 0,92 p<0,05 (Lee & Bruvold, 2003)
- Jobbautonomi = 0,91 p<0,001 (Morgeson & Humphrey, 2006)

I min undersgkelse ble variabler innenfor samme kategori slatt sammen til indekser. Variablene
som ble slatt sammen bestod av avgrensede og presise begrepsdefinisjoner som tilhgrte samme
kategori. Ved a bruke flere egnede pastander innenfor et tema gker sannsynligheten for at man
fanger opp stabile opplevelser i stedet for gyeblikksbilder eller tilfeldige svar (ibid.). Det ble
gjennomfart en faktoranalyse for de forskjellige indeksene. Sammenhengen mellom variablene
som ble slatt sammen kan sees i tabellen nedenfor. For & se om disse variablene kunne settes
sammen til en indeks ble det gjennomfert en KMO og Bartlett’s test. KMO maéles fra 0 til 1 der

0,5 blir ansett som en minsteverdi for a gjennomfare en faktoranalyse (Tabachnik & Fidell,

2007). Bartlett’s test indikerer om variablene er signifikante (p<0,05).

Indre motivasjon B-1, B-2, B-4, | 0,832 0,814, p<0,05 | Bra

B-6, B-7
Ytre belgnninger C-1logC-2 0,698 0,5, p<0,05 Tilfredsstillende
Autonomi F-4, F-5 0,763 0,5, p<0,05 Tilfredsstillende
Positiv tilbakemelding | D-2, D-6, E-2 | 0,777 0,683, p<0,05 | Tilfredsstillende
Turnoverintensjon G-1,G-2,G-3 | 0,931 0,745, p<0,05 | Veldig bra

Tabell 1. Reliabilitet malt i Cronbach's alpha og KMO and Bartlett's test.
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Det var ogsa et gnske om & lage andre indekser, for eksempel negative tilbakemeldinger og
rettferdighetsopplevelser. Disse variablene hadde ikke tilfredsstillende Cronbach’s alpha score

og ble derfor ikke tatt med videre.

Indeksene autonomi, indre motivasjon, tilbakemelding og turnoverintensjon ble valgt fordi de
har stette i etablerte teorier, tidligere forskning og er relevante for a belyse jobbtilfredshet i en
virksomhet (Kuvaas & Dysvik, 2012; Kluger & DeNisi, 1996). Ytre belgnning ble laget som
en indeks fordi den har en intern konsistens og maler samme fenomen, som gir hgyere
reliabilitet (Ringdal, 2012).

3.5 Forskningsetikk

Etikk handler om hva som er rett eller galt og den forteller noe om hvordan vi som mennesker
ber handle (Svendsen & Saateld, 2007). De nasjonale forskningsetiske komiteene, ogsa kalt
NESH, ble opprettet for & sikre god og ansvarlig forskning. Begrepet forskningsetikk viser til
et mangfold av verdier, normer og institusjonelle ordninger som bidrar til & konstituere og
regulere vitenskapelig virksomhet (Forskningsetiske retningslinjer for samfunnsvitenskap,
humaniora, juss og teologi., 2016). Retningslinjene NESH er forankret i, bygger pa
forskningsetiske normer og har sin begrunnelse i vitenskapelig allmennmoral. Dette innebarer
bade interne normer knyttet til forskersamfunnets selvregulering samt eksterne normer knyttet

til forskningen og samfunnet sammen.

Forskning motiveres av og far anerkjennelse i den hensikt a bidra til frigjering og fremskritt i
den moderne tid. Samfunnet har sterk tiltro til at resultatene som kommer frem av forskningen
blir anvendt for menneskets beste (Ruyter, 2003). Dette gir meg som forsker av denne studien

en plikt og et moralsk ansvar.

| forkant av studien ble det gitt tillatelse av Sgr-Vest politidistrikt til & gjennomfare en
sparreundersgkelse om motivasjon. Dette ble godkjent av HR seksjonsleder Truls Wessel i
samrad med ledergruppen til politimesteren. Det ferdige sperreskjemaet ble gjennomgatt med
Wessel og enkeltspgrsmalene ble godkjent far utsendelse. De som fikk eposten om studien og
sparreskjemaet ble informert om hensikten, datainnsamlingen og at deltakelsen var frivillig.
Det ble ikke innhentet personlig informasjon slik at respondentene kunne svare anonymt. |

eposten som ble sendt ut ble det informert om at forskeren kunne kontaktes pa jobbmailen
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vedrgrende spgrsmal eller tilbakemeldinger. Dette var for & gi mulighet for apenhet og

transparens hvis det skulle veere uklarheter eller oppklaringsspgrsmal.

Ifalge personopplysningsloven skal alle forsknings- og studentprosjekter som kan inneholde
personopplysninger, meldes til Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD) (Ringdal,
2012). Pa bakgrunn av en teoretisk mulighet for at studien indirekte kunne identifisere
enkeltpersoner gjennom kjgnn, ansiennitet, arbeidsplass og arbeidsoppgaver ble denne studien
meldt inn til NSD. Dette var pa grunn av respekten for privatlivets fred for a beskytte
respondentene mot ugnskede inngrep og innsyn. Denne studien ble ferdig behandlet av NSD
den 17.02.20. Etter NSD sin vurdering ble det vurdert at det ikke skal behandles direkte eller
indirekte opplysninger som kan identifisere enkeltpersoner i prosjektet, basert pa meldeskjema

sendt inn den 14.02.20. Full anonymitet for respondentene var derfor ivaretatt.
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4 Resultater

Formalet med dette prosjektet har veert & undersgke hvilke faktorer som pavirker motivasjonen
hos ansatte i Sgr-Vest politidistrikt. Det fgrste underliggende forskningssparsmalet handler om
hvilke forskjeller som kan sees i motivasjonen basert pa kjgnn, ansiennitet, arbeidslokasjon og
personalansvar. Det andre og tredje forskningssparsmalet gnsker a se i hvilken grad de ansatte
opplever indre og ytre motivasjon. De tre siste forskningssparsmalene gnsker a belyse i hvilken
grad de ansatte opplever jobbautonomi, tilbakemeldinger i arbeidet og om de blir behandlet
rettferdig. Alle resultater og gjennomsnittsverdier fra sparreundersgkelsen ligger vedlagt, se

vedlegg 4.

Generelle funn om hva respondentene har svart pa variabler relatert til indre motivasjon, ytre
motivasjon og turnoverintensjoner vil bli fremlagt ferst. Dette gir en kortfattet oversikt over
omrader som har fatt henholdsvis hgye og lave vurderinger. Disse funnene viser overordnet
hvilke trender som er gjeldende og hvordan dette skiller seg fra enkelte avdelinger og
ansiennitetgrupper videre i kapitlet. Resultatet angaende turnoverintensjoner er ogsa tatt med

som et utgangspunkt for mer detaljerte funn senere i oppgaven.

Deretter vil resultatene i tilknytning til forskningssparsmalene presenteres i den rekkefglgen de
ble formulert. For & besvare det fgrste underliggende forskningssparsmalet vil de demografiske
funnene gjengis. Pa bakgrunn av teorikapitlet er det primart lagt vekt pa disse funnene i
tilknytning til indre motivasjon, som ifglge selvdetermineringsteorien har en viktig

sammenheng med jobbtilfredshet.

Etterpa vil resultatene fra de tre siste forskningsspgrsmalene fremlegges. Det er i hovedsak gjort
regresjonsanalyser av disse, som er en vanlig metode a beskrive sammenhenger mellom en

avhengig og en eller flere uavhengige variabler (Midtbg, 2013).

| dette kapitlet vil enkelte resultater vises som utklipp fra spgrreundersgkelsen i surveyxact
merket figurer. Regresjonsanalyser og krysstabeller er laget av meg selv merket i bildeteksten
som tabeller. Disse er laget pa bakgrunn av resultater i SPSS, se vedlegg 5. Svaralternativene
delvis og helt uenig/enig vil slas sammen til uenig/enig sa sant noe annet ikke fremkommer

tydelig i teksten.

38



4.1 Generelle funn

Undersgkelsen viser angaende indre motivasjon i Sgr-Vest politidistrikt at flertallet av
respondentene gleder seg til & ga pa jobb, at jobben er motiverende og inneholder meningsfulle
arbeidsoppgaver. 70 prosent er enige i at de gleder seg til 4 ga pa jobb nesten hver dag. 68
prosent er enig i at jobben er sa interessant at den i seg selv er sterkt motiverende. Hele 86
prosent synes arbeidsoppgavene de har er meningsfulle. Dette viser at utvalget stort sett trives

med jobben og at de er motivert for & gjennomfare de forskjellige arbeidsoppgavene.

Respondenter

B-1 Jeg gleder meg til & ga pa _ -
jobb nesten hver dag . = 14 37 43

B-5 Mine arbeidsoppgaver er

. |4 o R R
meningsfulle

B-& Jobben min er sa

interessant at den i seg selv er . 10 18 36 _ 433

sterkt motiverende.

0% 25% 50% 75% 100%
[l Helt uenig Delvis uenig

YVerken enig eller uenig Delvis enig
B Helt enig

Figur 4:1. Sparreundersgkelse, B-1, B-5 og B-6.

Resultater i tilknytning til ytre faktorer skiller seg i starre grad negativt ut i denne undersgkelsen
som eksempelvis lgnnsvilkar, kompetanseutvikling og ressurssituasjonen i Sgr-Vest
politidistrikt. 61 prosent er ikke forngyde med sine lgnnsvilkar. 77 prosent mener at
ressurssituasjonen i politidistriktet har gitt dem darligere arbeidsforutsetninger. Se figuren

nedenfor.
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Respondenter

S T
lgnnsvilkar. 10 25 . 4

ot aemair s pactoer . | e
fordi den gir meg hay lenn Lo 3' 428

F-1 Min erganisasjoen

inv&sterermyeressurseri_ 18 8 . 415

utvikling av meg s...

F-2 Min organisasjon fremstar

S0MM SVEert opptatt av _ 19 s . 419

kentinuerlig utvikling av si...

F-3 Ressurssituasjonen i Sar-

Vest politidistrikt har gitt meg I 12 2«  [ET 418

darligere arbeidsforutsetninger.

0% 25% 50% 75% 100%
B Helt uenig [ Delvis uenig

Verken enig eller uenig Delvis enig
B Helt enig

Figur 4:2. Sparreundersgkelse, Ytre faktorer.

Nar vi ser pa turnoverintensjon viser figuren nedenfor et mindretall, men ikke en ubetydelig

del, som tenker pa a slutte i sin navaerende jobb. 30 prosent tenker ofte pa a slutte i jobben sin.

Respondenter
-1 Jeg tenker ofte pa & slutte _
i min naveerende jobb. i Lo - 418

-2 Jeg har stadig planer om &

slutte i jobben & finne en ||| | | I 2 2 6 EH 416

annen jobb

G-3 Jeg vil sannsynligvis lete

aktivt etter en ny jobb det ||| | | SR 2 5 416

neste aret.

0% 25% 50% 75% 100%
B Helt uenig [ Delvis uenig

Verken enig eller uenig Delvis enig
B Helt enig

Figur 4:3. Sparreundersgkelse om turnoverintensjon.
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Oppsummert viser disse funnene at flertallet i politidistriktet gleder seg til & ga pa jobb og synes
at arbeidsoppgavene deres er meningsfulle. Isolert sett er dette gode resultater og tyder pa at de
fleste ansatte trives i Sgr-Vest politidistrikt. At sdpass mange mener arbeidsoppgavene i seg
selv er sterkt motiverende, tyder pd at mange har en hgy grad av indre motivasjon. Lenn,
mulighet for kompetanseheving og ressurssituasjonen er de resultatene som peker i negativ
retning. Dette er ytre faktorer som spiller inn pa arbeidsmotivasjonen. Ved a se pa turnover i
politidistriktet viser resultatet fra spgrreundersgkelsen et splittet syn, med en overvekt av
ansatte som ikke tenker pa a slutte i jobben. Til tross for dette er det overraskende mange som

tenker pa eller har intensjoner om & slutte i jobben sin.

4.2 Demografiske funn

Pa bakgrunn av forskningsspersmalet om hvilke forskjeller det er i motivasjonen basert pa
kjgnn, ansiennitet, arbeidslokasjon og personalansvar vil demografiske funn presenteres. Indre
motivasjon, turnoverintensjon og ytre motivasjon gar igjen som viktige indikatorer for a male
jobbtilfredsheten og motivasjonen (Kuvaas B. , 2006). Disse indikatorene er derfor brukt for a
belyse disse ulikhetene. Indre motivasjon og turnoverintensjon er gruppert i hver sine indekser
(se tabell 1). 1 helt uenig er laveste score og 5 helt enig er hgyeste score i de kommende tabeller.

Tabellene er forenklede utgaver av krysstabellene og tilhgrende SPSS-figur er merket i

bildeteksten og finnes i vedlegg 5.

Score: Indre motivasjon Mann % Kvinne %
\E 251 180

1 Helt uenig 4% 3%

2 Delvis uenig 12% 16%

3 Verken enig eller uenig 34% 34%

4 Delvis enig 45% 38%

5 Helt enig 5% 9%
Totalt 100% 100%

Tabell 2. Krysstabell. Indre motivasjon og kjgnn (SPSS figur 5:2).

Indeksen indre motivasjon sett i sammenheng med Kjgnn viser at det er 50 prosent menn som
har scoret 4 og 5 pa indre motivasjon, som betyr at de har en hgy indre motivasjon. Blant
kvinner er denne pa 47 prosent. Blant de som har gitt topp score pa indre motivasjon er denne

nesten dobbel sa hgy blant kvinner enn menn. Generelt er det forholdsvis like tall pa indre
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motivasjon fordelt pa kvinner og menn, se tabell ovenfor. Etter signifikanstesting med en

ukorrelert t-test fremkommer denne forskjellen som ikke signifikant (p=0,82). Vi kan derfor ga

ut ifra at dette er tilfeldig variasjon.

Score: Indre motivasjon  0-3ar%  4-8ar% 9-20ar%  Over 20 ar%
N: 82 113 127 109

1 Helt uenig 6% 4% 3% 1%

2 Delvis uenig 17% 14% 12% 13%

3 Verken enig eller uenig 36% 42% 20% 34%

4 Delvis enig 37% 33% 54% 44%

5 Helt enig 4% 7% 6% 8%

Totalt 100% 100% 100% 100%

Tabell 3. Krysstabell. Indre motivasjon og ansiennitet (SPSS figur 5:3)

Hvis vi ser pa indre motivasjon i forhold til ansiennitet er det i prosent flere som har lav indre
motivasjon blant de som har minst ansiennitet i politiet. Det er hgyest prosentandel pa hgy indre

motivasjon blant de som har jobbet 9 til 20 ar og over 20 ar, se tabell ovenfor. Disse mellom-

gruppeforskjellene er signifikante (p=0,015).

Score: Indre motivasjon FEE% FOF%

N: 78 7

1 Helt uenig 0% 4% 0% 11%
2 Delvis uenig 6% 18% 0% 22%
3 Verken enig eller uenig 34% 27% 28% 29%
4 Delvis enig 52% 40% 72% 33%
5 Helt enig 8% 11% 0% 5%
Totalt 100% 100% 100% 100%
Score: Indre motivasjon  Patal/sivil% annet% boknnord%  Boknsgr%
N: 48 39 50 107

1 Helt uenig 6% 0% 2% 3%
2 Delvis uenig 13% 15% 10% 15%
3 Verken enig eller uenig 31% 38% 48% 34%
4 Delvis enig 42% 34% 40% 45%
5 Helt enig 8% 13% 0% 3%
Totalt 100% 100% 100% 100%

Tabell 4. Krysstabell. Indre motivasjon og arbeidssted (SPSS figur 5:4).
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Tabell 4 viser at FUF (felles enhet for utlending og forvaltning) har en prosentvis lavere indre
motivasjon enn de andre arbeidslokasjonene. Deretter kommer felles enhet for patale/felles
enhet for sivil rettspleie sammen med FEE (felles enhet for etterretning og etterforskning). FOT
(felles enhet for operativ tjeneste) har den hgyeste scoren pa indre motivasjon. FOF (felles enhet
for forebyggende virksomhet) vil i mindre grad omtales her og videre pa grunn av svert fa
respondenter i denne gruppen. Modellen viser en signifikant forskjell mellom gruppene
(p=0,028).

Hvis vi ser pa indeksen turnoverintensjon fordelt pa arbeidslokasjon ser vi den samme trenden,
at de enhetene med hgy indre motivasjon stort sett har lav score pa turnoverintensjon. Se

krysstabell nedenfor. Dette er ogsa forventet med tanke pa en tydelig negativ korrelasjon

mellom indre motivasjon og turnoverintensjon.

Score: Turnoverintensjon FOT% FOF% FUF%
N: 64 7 34

1 Helt uenig 47% 39% 86% 32%
2 Delvis uenig 22% 20% 14% 6%

3 Verken enig eller uenig 20% 18% 0% 23%
4 Delvis enig 6% 18% 0% 24%
5 Helt enig 5% 5% 0% 15%
Totalt 100% 100% 100% 100%
Score: Turnoverintensjon Patal/sivil% annet% boknnord%  Boknsgr%
N: 48 37 49 103

1 Helt uenig 44% 40% 39% 45%

2 Delvis uenig 17% 19% 26% 14%

3 Verken enig eller uenig 19% 27% 23% 13%

4 Delvis enig 10% 9% 8% 18%

5 Helt enig 10% 5% 4% 10%
Totalt 100% 100% 100% 100%

Tabell 5. Krysstabell. Turnoverintensjon og arbeidssted (SPSS figur 5:5).

Tabellen viser at det er FOT (felles enhet for operativ tjeneste) som har sterst andel som er
uenige i spgrsmalet om turnoverintensjon, med unntak av FOF som ikke blir diskutert. Dette
betyr at det er fa som har intensjoner a slutte i denne avdelingen. FEE (felles enhet for
etterretning og etterforskning) og felles enhet for patale/sivile har henholdsvis 23 og 20 prosent
svart enige i at de har turnoverintensjoner. 39 prosent i FUF (felles enhet for utlending og

forvaltning) har svart enig i at de ofte tenker pa a slutte i ndveerende jobb. P& de geografiske
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driftsenhetene sgr og nord for Bokn er det starre andel i sgr som har gitt bade hgyeste og laveste

score pa spgrsmal om turnover. Forskjellen som fremkommer er signifikant (p=0,044).

Ved & sette den sammensatte variabelen turnoverintensjon i en krysstabell med uavhengig

variabel som med og uten personalansvar kan vi se noen ulikheter.

Score: Turnoverintensjon Med Uten
personalansvar personalansvar

N: 73 343

1 Helt uenig 50% 41%

2 Delvis uenig 17% 18%

3 Verken enig eller uenig 21% 18%

4 Delvis enig 12% 14%

5 Helt enig 1% 9%

Totalt 100% 100%

Tabell 6. Krysstabell. Turnoverintensjon og personalansvar (SPSS figur 5:6).

9 prosent av de som ikke har personalansvar svarer helt enig pa at de tenker pa a slutte i jobben
sin. Det er bare 1 prosent som har svart det samme av de som har personalansvar. For de som
er helt uenig i at de ofte tenker a slutte i jobben sin er det 50 prosent av de med personalansvar
som har svart dette. De uten personalansvar har pa samme spgrsmal 41 prosent. Forskjellen
som fremkommer er ikke signifikant (p=0,097), men ser ut til & vaere sterk nok til at den kan

veere verdt & merke seg.

Sammenhengen mellom tilfredshet med lgnnsvilkar og om respondenten har personalansvar

eller ikke vises i neste modell.

Score: C-1 Forngyd med lgnnsvilkar Med Uten
personalansvar personalansvar

N: 75 356

1 Helt uenig 8% 33%
2 Delvis uenig 20% 33%
3 Verken enig eller uenig 16% 8%
4 Delvis enig 43% 21%
5 Helt enig 13% 5%
Totalt 100% 100%

Tabell 7. Krysstabell. lennsvilkar og personalansvar (SPSS figur 5:7).
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Tabellen viser at de med personalansvar er mer forngyde med sine lgnnsvilkar enn de uten

personalansvar. Disse forskjellene er signifikante (p<0,001).

| neste modell vises det andre ytre faktorer som viser forskjeller for de med og uten
personalansvar. Spgrsmal F-1 «min organisasjon investerer mye ressurser i utvikling av meg
som medarbeider» og F-2 «min organisasjon fremstar som sveert opptatt av kontinuerlig

utvikling av sine medarbeideres ferdigheter og evner» er variablene som sammenlignes med og

uten personalansvar.

Score: F-1 Investerer ressurser i Med Uten
Medarbeidere personalansvar  personalansvar

N: 73 346

1 Helt uenig 15% 37%

2 Delvis uenig 23% 25%

3 Verken enig eller uenig 22% 17%

4 Delvis enig 29% 16%

5 Helt enig 11% 5%

Totalt 100% 100%

Score: F-2 Kontinuerlig utvikling Med Uten
av sine ansatte personalansvar  personalansvar

N: 73 346

1 Helt uenig 10% 27%

2 Delvis uenig 30% 31%

3 Verken enig eller uenig 16% 19%

4 Delvis enig 37% 19%

5 Helt enig 7% 4%

Totalt 100% 100%

Tabell 8. Krysstabell. Ressursinvestering/kontinuerlig utvikling og personalansvar (SPSS figur 5:8).

Tabellen viser at de med personalansvar scorer hgyere pa bade sparsmal F-1 og F-2. Dette betyr
at i forhold til kompetanseutvikling er det de med personalansvar som er mest forngyde med

politidistriktet sin satsing pa de ansatte. Begge disse analysene er signifikante (p<0,001).

Oppsummert viser de demografiske resultatene at det er sma forskjeller mellom kjgnn, men
stgrre variasjoner nar det gjelder ansiennitet, arbeidslokasjon og om respondenten har
personalansvar eller ikke. Dette viser seg angaende bade indre motivasjon, ytre motivasjon og
turnoverintensjoner. Denne spgrreundersgkelsen viser at motivasjonen gker i takt med

ansiennitet og lederansvar i politiet. Nar vi ser pa lokasjon er det FOT, som bestar av flere
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spesialister, som har kommet positivt ut under alle indikatorer for & male motivasjonen. FUF
har kommet darligst ut pa bade indre motivasjon og turnoverintensjon blant de forskjellige

arbeidslokasjonene.

4.3 Funn tilknyttet indre motivasjon, ytre motivasjon, autonomi,

tilbakemeldinger og rettferdighetsopplevelser

De fem siste forskningsspgrsmalene handler om i hvilken grad de ansatte opplever indre
motivasjon, ytre motivasjon, autonomi, tilbakemeldinger og rettferdighet i arbeidet. Indre
motivasjon har basert pa tidligere forskning hgy samvariasjon med jobbtilfredshet og gode
prestasjoner pa jobben. Denne indikatoren blir derfor ofte brukt for & sammenligne de ulike
faktorene. For & kunne sammenligne indre og ytre motivasjon blir ogsad faktoren
turnoverintensjoner benyttet. Turnoverintensjon blir her et mal pa samlet motivasjon for &
fortsette i jobben eller ikke. Noen resultater vil bli fremlagt ved hjelp av analyseverktoyet til
surveyxact. De fleste analyser for & se sammenhenger er blitt gjort i programmet SPSS ved

hjelp av regresjonsanalyser.

4.3.1 Indre motivasjon og turnoverintensjon

Den farste regresjonsmodellen vil vise sammenhengen mellom indre motivasjon og
turnoverintensjon. Variabelen indre motivasjon er benyttet som den avhengige variabelen i
regresjonsanalysen. Den uavhengige variabelen i denne modellen er den sammenslatte

variabelen som heter turnoverintensjon. Analysen gir fglgende resultater:

Avhengig variabel Uavhengig variabel

Indre motivasjon Turnoverintensjon

Forklart Korrelasjon (r) ANOVA F-verdi

varians

37% -0,612* 247,547* 416
*p<0,05

Tabell 9. Regresjonsmodell. Indre motivasjon og turnover (SPSS figur 5:9).

Figuren viser en forklart varians pa 37 prosent og at det er en sterk, negativ korrelasjon (r=-
0,612) mellom den avhengige og den uavhengige variabelen. Korrelasjonen er statistisk
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signifikant (p<0,001). Dette vil si at de som har hgyere score pa indre motivasjon har lavere
score pa turnoverintensjon. Dette resultatet er i trad med tidligere forskning og er saledes ikke
et overraskende funn. F-testen i tabellen viser at turnoverintensjon bidrar signifikant til a

forklare variasjon i indre motivasjon.

4.3.2 Ytre motivasjon

Lenn, karriere og status er eksempler pa ytre motiverte handlinger i arbeidslivet. | figuren
nedenfor viser sparreundersgkelsen at 31 prosent er forngyde med sine lgnnsvilkar. 82 prosent
er uenige i at de liker jobben pa grunn av at de far hgy lgnn. | forhold til status og karriere er
det nesten like mange som er uenige i pastand C-5 og C-4. 50 og 56 prosent er uenige i disse

pastandene angaende karriere og status.

Respondenter

C-1 Jeg er forngyd med mine _ .
lgnnsvilkar. A 10 25 . 431

g e e 5 4 3
fordi den gir meg hey lgnn

C-5 Denne jobben er i min

posisjen i dag et trinn pa || NS 27 17 @ 426

karrierestigen.

C-4 Det er viktig for meg at
jobben gir meg en opplevelse _ 23 21 72 I 427

av status

0% 25% 50% 75% 100%
[l Helt uenig Delvis uenig

Verken enig eller uenig Delvis enig
B Helt enig

Figur 4:4. Variabler som omhandler ytre motivasjon

Videre gnskes det a kartlegge sammenhenger mellom indre og ytre motivasjon. | neste tabell
foreligger resultatet fra en regresjonsanalyse der indre motivasjon star som avhengig variabel

0g ytre belgnning som uavhengig variabel.
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Avhengig variabel Uavhengig variabel

Indre motivasjon Ytre belgnning
Forklart Korrelasjon (r) ANOVA F- N
varians verdi

11,4% 0,341* 56,068* 428
*p<0,05

Tabell 10. Regresjonsmodell. Indre motivasjon og ytre belgnning (SPSS figur 5:10).

Det er en positiv sammenheng mellom indre motivasjon og ytre belgnning. Forklart varians er
pa 11,4 prosent. Dette betyr at 11,4 prosent av variansen i indre motivasjon kan forklares av
ytre belgnning. Den standardiserte korrelasjonskoeffisienten (r=0,341) viser at dersom ytre
belgnningen gkes, gker ogsa indre motivasjon. Denne korrelasjonen kan betegnes som en lav
til moderat korrelasjon, men er likevel signifikant (p<0,001), noe som forteller oss at

sammenhengen er reell og ikke kan ha oppstatt tilfeldig.

| neste tabell ser vi en multivariat regresjonsanalyse der turnoverintensjon star som den
avhengige variabelen. De uavhengige variablene er ytre belgnning, C-4 «det er viktig for meg
at jobben gir meg en opplevelse av status», C-5 «denne jobben er i min posisjon i dag et trinn
pa karrierestigen», F-1 «min organisasjon investerer mye ressurser i utvikling av meg som
medarbeider» og F-2 «min organisasjon fremstar svaert opptatt av kontinuerlig utvikling av sine

medarbeideres ferdigheter og evner».

Avhengig variabel Uavhengig variabel

Turnover Ytre belgnning
C-4 Opplevelse av status
C-5 Karrierestige
F-1 Investering i ressurser
F-2 Kontinuerlig utvikling

Forklart ANOVA Korrelasjon (r)

varians  F-verdi

12% 12,434* 416
Ytrebelgnning - 0,239*
C-4 Opplevelse av status 0,32
C-5 Karrierestige 0,10

F-1 Investering i ressurser - 0,57
F-2 Kontinuerlig utvikling - 0,175*

#p<0,05

Tabell 11. Regresjonsmodell. Turnover og ytre faktorer (SPSS figur 5:11).

Den multivariate regresjonsmodellen viser at det er en negativ korrelasjon mellom den

avhengige og flere av de uavhengige variablene. Forklart varians pa regresjonsmodellen er pa

48



12 prosent. Dette gjelder hele modellen og vil si at 12 prosent av variansen i turnoverintensjon
kan forklares av de uavhengige variablene. Det fremkommer en signifikant negativ korrelasjon
mellom turnoverintensjon og bade variablene ytre belgnning (r=-0,239) og F-2 (r=-0,175). C-
4, C-5 og F-1 er ikke signifikant og er derfor ikke i denne modellen med pa a forklare variansen
i turnoverintensjon i like stor grad. F-testen viser at forklaringsverdien i modellen er signifikant.
Ytre belgnning har starre forklaringskraft enn F-2. Dette betyr at de som har en hgyere score
pa at de ofte tenker pa a slutte i sin naveaerende jobb har lavere score pa at det er forngyd med
ytre faktorer som lgnnsvilkar og at organisasjonen er sveert opptatt med kontinuerlig utvikling

av de ansatte.

4.3.3 Autonomi

Resultatene fra spgrreundersgkelsen viser at de ansatte i stor grad har en opplevelse av autonomi
I arbeidet sitt, se figur nedenfor. 21 prosent er uenige i at jobben ga gode muligheter for
personlig initiativ i arbeidet. Kun 15 prosent er uenige i at jobben tillater stor grad av a ta egne
beslutninger.

Respondenter

F-4 Jobben gir meg gode

muligheter til a ta perscnlige . 16 15 39 _ 47

initiativ i hverdan jeg sk...

o i i ato
F-5 Jobben tillater meg i stor 1 19 41 _ 416
grad a ta egne beslutninger
0% 25% 50% 75% 100%
B Helt uenig Celvis uenig

Verken enig eller uenig Delvis enig
B Helt enig

Figur 4:5. Spgrsmal angaende autonomi

| neste tabell vises en regresjonsanalyse med indre motivasjon som avhengig variabel. Den

uavhengige variabelen er autonomi.
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Avhengig variabel Uavhengig variabel

Indre motivasjon Autonomi

Forklart Korrelasjon (r) ANOVAF- N

varians verdi
21% 0,459* 110,269* 416
*p<0,05

Tabell 12. Regresjonsmodell. Indre motivasjon og autonomi (SPSS figur 5:12).

Regresjonsanalysen i figuren viser at det & ha stgrre grad av autonomi har en signifikant
virkning pa det & ha stgrre grad av indre motivasjon (r=0,459, p<0,001). 21 prosent av variansen
i indre motivasjon kan forklares av indeksen som omhandler autonomi. Dette vil med andre ord

antyde at de som opplever stor valgfrihet i arbeidet sitt har stgrre grad av indre motivasjon.

| tabellen under vises en krysstabell bestaende av opplevd autonomi for de med og uten

personalansvar.

Score: Opplevd autonomi Med Uten
personalansvar personalansvar

N: 73 343

1 Helt uenig 1% 5%
2 Delvis uenig 8% 15%
3 Verken enig eller uenig 19% 27%
4 Delvis enig 49% 36%
5 Helt enig 23% 17%
Totalt 100% 100%

Tabell 13. Krysstabell, autonomi og personalansvar (SPSS figur 5:13).

Tabellen viser at opplevd autonomi er stgrre hos de med personalansvar. 9 prosent er uenige
eller delvis uenige i at de opplever autonomi blant de med personalansvar. For de uten
personalansvar er dette pa 20 prosent. Forskjellen er mindre blant de som er enige i opplevd

autonomi, men ikke ubetydelig. Forskjellene er signifikante (p=0,005).

4.3.4 Tilbakemeldinger

Respondentene har i hovedsak svart at de far gode tilbakemeldinger i jobben og at de i liten

grad far negative tilbakemeldinger. | forhold til graden av tilbakemeldinger viser figuren under
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at nesten halvparten er uenige i at de trenger mer stgtte og veiledning fra neermeste leder. Et

mindretall pa 39 prosent er enige i at de ofte far tilbakemeldinger pa arbeidet de har gjort.

Respondenter
D-2 Jeg far gode tilbakemeldinger i jobben min l 8 18 46 _ 426
[-3 Jeg cpplever ofte negative tilbakemeldinger _

pa arbeidet mitt i 1= 2 I 426
[-5 Jeg ensker mer stgtte/veiledning fra min

neermeste leder i utfaérelsen av mine _ 26 21 23 - 423
arbeidsoppgaver

[-6 Jeg far ofte tilbakemelding fra lederen min -

pa arbeidet jeg har gjort e 0 =l - 423

E-2 Jeg far positive tilbakemeldinger fra lederen . 10 17 19 _ 421
min pa gode prestasjoner

09 25% 50% 75% 100%

B Helt uenig [ Delvis uenig | Verken enig eller uenig [ Delvis enig [l Helt enig

Figur 4:6. Sparreundersgkelse — tilbakemeldinger

Ved 4 sette tilbakemeldinger i en regresjonsanalyse sammen med indre motivasjon viser

tabellen under falgende resultater.

Avhengig variabel Uavhengig variabel

Indre motivasjon Positive tilbakemeldinger
D-3 Negative tilbakemeldinger

Forklart ANOVA  Korrelasjon (r) N

varians  F-verdi

16% 40,630* 421
Positive tilbakemeldinger 0,364*

D-3 Negative tilbakemeldinger - 0,108*

*p<0,05
Tabell 14. Regresjonsmodell. Indre motivasjon og tilbakemeldinger (SPSS figur 5:14).

Tilbakemeldinger er inndelt i to variabler som har blitt kalt negative og positive
tilbakemeldinger. Positive tilbakemeldinger bestar av den sammensatte indeksen. Negative
tilbakemeldinger bestar av variabelen D-3 «jeg opplever negative tilbakemeldinger pa arbeidet
mitt». Indre motivasjon er den avhengige variabelen. Positive og negative tilbakemeldinger er

de uavhengige variablene. Ved a se pa tabellen kan vi se en positiv korrelasjon mellom positive



tilbakemeldinger og indre motivasjon (r=0,364, p<0,001). Negative tilbakemeldinger har en
negativ korrelasjon med indre motivasjon (r=-0,108, p=0,019). Forklart varians er pa 16
prosent. Ved a se pa den standardiserte koeffisienten kan vi se at negative tilbakemeldinger har
en mindre negativ sammenheng med indre motivasjon enn det positive tilbakemeldinger har

som en positiv sammenheng pa indre motivasjon.

4.3.5 Rettferdighetsopplevelser

| spgrreundersgkelsen kommer det frem at 29 prosent ikke opplever at lederen ser hva de gjar
pa jobb. Et Klart flertall far positive tilbakemeldinger fra lederen pa gode prestasjoner og er
forngyde med egen prestasjon pa jobb. Pa spegrsmal E-4 angaende rettferdighet pa

arbeidsplassen, svarer 60 prosent at de blir behandlet rettferdig, se figur under.

Respondenter

E-1 Jeg opplever at lederen min ikke ser hva jeg _ ;

i 27 17 21 8 421

E-2 Jeg far pesitive tilbakemeldinger fra lederen . 10 17 39 _ 471
min pa gode prestasjoner

E-3 Jeg er forngyd med min egen prestasjon pa |2 1 56 _ 421
jobb
E-4 Pa min arbeidsplass blir vi behandlet

rertreraig I8 7 37 B v

0% 256% 50% 75% 1 D%

W Helt uenig Delvis uenig || Verken enig eller uenig Delvis enig [l Helt enig

Figur 4:7. Sparreundersgkelse - rettferdighetsopplevelser

Vi avslutter med & undersgke om opplevelsen av rettferdighet ogsa har en innvirkning pa
turnoverintensjon. Autonomi og positive tilbakemeldinger er tatt med i regresjonsanalysen for
a kunne sammenlikne disse variablene og styrken av dem. Turnoverintensjon er den avhengige
variabelen. E-2 (positive tilbakemeldinger), E-4 (behandlet rettferdig) og autonomi er de

uavhengige variablene.
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Avhengig variabel Uavhengig variabel

Autonomi
E-2 Positive tilbakemeldinger
E-4 Behandlet rettferdig

Turnover

Forklart ANOVA F-
varians  verdi

Korrelasjon (r)

20% 34,860*

Autonomi -0,184* 416
E-2 Positive tilbakemeldinger -0,162*
E-4 Behandlet rettferdig -0,262*

#p<0,05

Tabell 15. Regresjonsmodell. Turnover og autonomi/tilbakemelding/rettferdighet (SPSS figur 5:15).

Figuren viser en negativ sammenheng mellom den avhengige og de uavhengige variablene.
Forklart varians viser at 20 prosent av respondentenes turnoverintensjon kan skyldes autonomi,
tilbakemeldinger og rettferdighetsopplevelser. Koeffisienten for bade rettferdighetsopplevelser
(r=-0,262, p<0,001) og autonomi (r=-0,184, p<0,001) er signifikante og negative. Variabelen
E-4 «pa min arbeidsplass blir vi behandlet rettferdig» har sterkest korrelasjon med den
avhengige variabelen. Deretter kommer autonomi og E-2 «jeg far positive tilbakemeldinger fra
lederen min pa gode prestasjoner» (r=-0,162, p=0,001). Dette vil si at en lav score pa bade
rettferdighetsopplevelser og autonomi kan se ut til & pavirke de ansatte til & @nske forlate jobben

sin.

4.4 Oppsummering

Pa bakgrunn av motivasjonsfaktorene indre og ytre motivasjon, autonomi, tilbakemeldinger og
rettferdighetsopplevelser er det fremkommet bade forventede og overraskende resultater. Indre
motivasjon kommer ut som den faktoren som har starst ssmmenheng med turnoverintensjon,
noe som var forventet basert pa teorikapitlet. Hgy indre motivasjon gir arbeidsglede og lysten
til & holde ut i jobben som gjares. Nar det gjelder ytre motivasjon ser en at det er mange som er
misforngyde med lgnnsvilkarene sine og det er sveert fa som liker jobben pa grunn av at den gir
hay lgnn. Dette viser igjen at det er de indre motivasjonsfaktorene som utgjer de viktigste
ingrediensene for motivasjon i arbeidshverdagen. Av de ytre faktorene er det lav score pa lgnn
som igjen har starst sammenheng med hgyere turnoverintensjon. At dette kommer over andre
ytre faktorer som muligheter for kompetanseheving og kontinuerlig utvikling av ferdigheter og

evner viser viktigheten lgnn har for de ansatte.
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Autonomi har kommet ut som den viktigste faktoren innenfor indre motivasjon. Dette stattes
ogsa av tidligere forskning og bekrefter en sammenheng mellom min spgrreundersgkelse og
tidligere studier. Det er flere respondenter som mener de far for lite tilbakemeldinger i
utfgrelsen av arbeidsoppgavene, men de tilbakemeldingene som gis er positive. Positive
tilbakemeldinger har sterre korrelasjon med indre motivasjon enn negative tilbakemeldinger.
Rettferdighetsopplevelser i sammenheng med turnoverintensjoner var kanskje den starste
overraskelsen av alle analysene. Rettferdighet hadde starre korrelasjon med turnoverintensjon
enn bade autonomi og positive tilbakemeldinger. Undersgkelsen gir ikke svar pa bakgrunnen
for disse resultatene, men urettferdighet ved fordelingen av goder og byrder i forbindelse med

budsjettet er en narliggende antakelse.
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5 Diskusjon

Pa bakgrunn av teori og tidligere forskning vil resultatene som fremkommer i

spgrreundersgkelsen diskuteres. Forskningsspgrsmalene ble formulert pa falgende mate:

- Huvilke faktorer pavirker motivasjonen hos ansatte i Sgr-Vest politidistrikt?
o Huvilke forskjeller er det i motivasjonen til de ansatte basert pa kjgnn,
ansiennitet, arbeidslokasjon og personalansvar?
o | hvilken grad opplever de ansatte indre motivasjon i arbeidet?
o | hvilken grad opplever de ansatte ytre motivasjon i arbeidet?
o | hvilken grad opplever de ansatte jobbautonomi?
o I hvilken grad opplever de ansatte at de far tilbakemeldinger i arbeidet?

o I hvilken grad opplever de ansatte & bli behandlet rettferdig?

De viktigste funnene i denne undersgkelsen vil presenteres farst. Dette avsnittet gir et kort svar
pa den overordnede problemstillingen. Videre vil de generelle funnene diskuteres og
sammenlignes med medarbeiderundersgkelsen til politiet fra 2017.

Deretter vil de demografiske resultatene diskuteres. Kjgnn, ansiennitet, tjenestested og
personalansvar vil legges frem i nevnte rekkefalge. Etterpd vil ytre motivasjon i
selvdetermineringsteorien diskuteres. Ytre faktorer som lgnn, kompetanseheving og

utviklingsmuligheter i politidistriktet vil diskuteres i dette delkapitlet.

De andre motivasjonsfaktorene autonomi, tilbakemeldinger, rettferdighet, og indre motivasjon
generelt vil deretter diskuteres. Autonomi er en viktig del av indre motivasjon, men vil
diskuteres separat for a kunne sammenligne denne med andre faktorer. Tilbakemeldinger og
rettferdighetsopplevelser blir diskutert videre, for sa a avslutte med en drgfting av indre

motivasjon samlet sett.

5.1 Viktige funn

De viktigste funnene som kommer frem i dette prosjektet var at arbeidsmotivasjonen til de
ansatte i Sgr-Vest politidistrikt stort sett er bra. Indre motivasjon har over tre ganger sa stor
pavirkning pa turnoverintensjon som ytre faktorer har. Autonomi, positive tiloakemeldinger og

ytre belgnninger er de faktorene, i denne rekkefalgen, som har mest innvirkning pa indre
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motivasjon. Dette viser at det er de indre motivasjonsfaktorene som betyr mest, men at de ytre
faktorene ikke er ubetydelige av den grunn. Hgy score pa indre motivasjon er den faktoren som
har klart starst ssmmenheng med lav turnoverintensjon, etterfulgt av rettferdighetsopplevelser.
| forhold til budsjettsituasjonen er det et stort flertall som er enige i at de har fatt darligere
arbeidsforutsetninger pa grunn av ressurssituasjonen i Sgr-Vest politidistrikt. Lenn og
kompetansemuligheter er de sparsmalene som har fatt lavest vurderinger i sparreundersgkelsen.
At 30 prosent av respondentene ofte tenker pa a slutte i jobben sin er oppsiktsvekkende tall og

burde tas til felge i fremtiden.

De generelle funnene viser at flertallet av respondentene gleder seg til & ga pa jobb hver dag
(70%), synes at jobben i seg selv er sterkt motiverende (68%) og i meget stor grad opplever
arbeidsoppgavene som meningsfulle (86%). Hvis vi sammenligner disse funnene med
medarbeiderundersgkelsen for politiet i 2017 var 83 prosent av medarbeiderne godt tilfreds med
jobben i politiet (DIFI, 2017:2). Tallene fra 2017 hadde en negativ utvikling i forhold til
medarbeiderundersgkelsen som ble gjennomfert i 2015. Hvis vi sammenligner dette med
andelen som i min undersgkelse synes jobben er motiverende, ser vi at trenden fortsetter
nedover. Dette fagrer politiet i Sgr-Vest politidistrikt under den statlige benchmarkinga for
tilfredshet pa 80 prosent som var gjeldende for 85 statlige virksomheter i Norge i 2017. Mulige

arsaker til denne trenden vil drgftes mot slutten av diskusjonskapitlet.

I hvilken grad denne undersgkelsen kan sammenlignes med den offisielle
medarbeiderundersgkelsen er vanskelig & fastsla. Medarbeiderundersgkelsen er en statlig
undersgkelse utfart av forskere ved direktoratet for forvaltning og IKT. Det er stort fokus pa at
flest mulig gjennomfarer undersgkelsen der svarprosenten var pa 69 prosent i Sgr-Vest
politidistrikt i 2017. Altsa nesten dobbelt sa hgy som i min undersgkelse. Hvem som har valgt
a svare pa min spgrreundersgkelse kan i kombinasjon veere basert pa flere alternativer. Det er
flere kollegaer som har kjennskap til meg og masteroppgaven og kan av den grunn ha avgitt
svar. Sgr-Vest politidistrikt er preget av et darlig budsjett som rammer mange ansatte i stgrre
eller mindre grad. Dette kan motivere folk som er misforngyde til & svare, mens de som i stgrre
grad har det greit nok eller er forngyde ikke har svart pa sparreundersgkelsen. Dette er kun en

antakelse.
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5.2 Demografiske forhold

5.2.1 Kjgnn og ansiennitet

Basert pa kjgnn har menn hgyere snittscore pa indre motivasjon enn kvinner. Til tross for dette
er det flere menn som har gitt laveste score pa indre motivasjon og flest kvinner som har gitt
hgyeste score pa indre motivasjon. | medarbeiderundersgkelsen i 2017 var det lik score pa
jobbtilfredshet fordelt pa kjgnn. Pa grunn av sma forskijeller, som heller ikke var signifikante,

mellom menn og kvinner vil ikke dette diskuteres videre.

Et overraskende funn er forholdet mellom ansiennitet og indre motivasjon. De som har jobbet
9-20 ar og over 20 ar har klart hgyere score pa indre motivasjon enn resten. Spesielt de som har
jobbet 0-3 ar markerer seg distinkt med lavere vurderinger pa indre motivasjon. Dette stgttes
ogsa av resultatet i forhold til turnoverintensjon. Det er ikke betydelige forskjeller i antall
respondenter i de ulike ansiennitetsgruppene som har fert til disse utslagene. Ser-Vest
politidistrikt har et utfordrende budsjett og en antakelse kan vere at ansatte «pa gulvet»
opplever starre nedtrekk i stillinger enn de med lengst ansiennitet og personalansvar. Dette har
fart til ytterliggere press pa den fgrstnevnte gruppen. Samtidig kan det ogsa tenkes at det er de
ansatte som i utgangspunktet har hgyest indre motivasjon som faktisk blir veerende i jobben
lenge nok til & oppna den lengste ansienniteten, og at sammenhengen da gar den veien. Men
likevel sees det ofte en sammenheng mellom ansiennitet og lederansvar i politiet der den
medarbeideren med flest arsverk i etaten gjerne oppnar lederjobber (Gretteland, 2016).
Daveerende justisminister Anders Anundsen uttalte i 2015 at ansiennitet i politiet flere ganger
har gatt pa bekostning av kvalitet nar det skal ansettes nye ledere (Politiforum, 2015).
Nerpolitireformen har fert til flere lederstillinger og hayere lgnnsutgifter i Ser-Vest
politidistrikt. Dette har medfart et kutt i antall vanlige patruljer pa grunn av gkonomiske rammer
(NTB, 2020). Derfor er det nzrliggende a tenke at lengre ansiennitet kan fgre til goder som

pavirker motivasjonen.

5.2.2 Tjenestesteder

De ulike tjenestestedene har en relativt jevn fordeling av respondenter med unntak av felles
enhet for kriminalitetsforebygging. De fa personene som har svart fra denne avdelingen viser
seg 4 ha bade hgy indre motivasjon og lav turnoverintensjon. De starste respondentgruppene
bestar av geografisk driftsenhet sgr for Boknafjorden og felles enhet for etterretning og
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etterforskning. Dette er ogsa disse gruppene som har flest ansatte og fordelingen er derfor
rasjonell. Ved a se pa resultater fra de forskjellige lokasjonene er det noen tjenestesteder som
skiller seg ut. Felles enhet for operativ tjeneste (FOT) har hgyest score pa indre motivasjon.
FOT skiller seg ogsa positivt ut ved & ha lavest score pa turnoverintensjoner og sveert fa har gitt
under 3 i score pa indre motivasjon pa en skala der 1 er lavest og 5 er hgyest. Denne avdelingen
bestar av operasjonssentralen, innsatslederne og de operative instruktgrene. Basert pa denne
spgrreundersgkelsen trives de godt i jobben og har beskjedne intensjoner om a slutte.

FOT bestar av blant annet operasjonsledere, innsatsledere og operative instruktgrer. Dette er
ansatte som gar under spesialistoppgaver og far mulighet til & utvikle seg innenfor sitt
ekspertomrade. | denne avdelingen er det fa generalister og noen av funnene kan forklares pa
bakgrunn av dette. Dette henger godt sammen med tidligere forskning der politigeneralisten
beveger seg i retning mot ekspert og spesialistmodeller (Wathne, 2015). Samtidig er dette
stillinger som er krevende & oppna, noe som kan medfgre at kun de mest dedikerte
polititjenestepersonene far disse stillingene. Dette vil i sa fall ogsa kunne bidra til hgyere

vurdert motivasjon i denne gruppen.

FEE (felles enhet for etterretning og etterforskning), felles enhet for pataleseksjon og felles
enhet for sivil rettspleie har forholdsvis like tall i tilknytning til indre motivasjon og
turnoverintensjon. Disse er blant de enhetene med lavest score pa indre motivasjon, men er over

snittet nar det gjelder gnske om turnover.

De geografiske driftsenhetene i henholdsvis nord og sgr for Boknafjorden viser noen ulikheter.
| nord er det 84 prosent som har scoret indre motivasjon mellom 3 og 4. Det er fa som har
henholdsvis hgy eller lav score pa indre motivasjon. | sgr er det langt flere som har hgy indre
motivasjon. Nesten halvparten har gitt 4 eller hgyere score. Til tross for dette har 28 prosent
gitt en score pa 4 at de ofte tenker pa a slutte i jobben i sgr. | nord viser undersgkelsen at 12
prosent tenker pa det samme. Likevel er det 25 prosent i sar som er helt uenige i at de tenker pa
a slutte i jobben, mot 18 prosent i nord. Turnoverintensjonen i sgr samsvarer med

medarbeiderundersgkelsen i 2017.

De som skiller seg negativt ut bade med tanke pa indre motivasjon og turnover er FUF (felles
enhet for utlending og forvaltning). Hele 33 prosent har under en score pa 3 pa indre motivasjon
og 39 prosent har over 4 pa turnoverintensjoner. Dette er oppsiktsvekkende tall og viser at
mange respondenter som tilhgrer denne enheten er misforngyde med jobben sin og ofte tenker

pa a slutte i naveerende jobb. Flere av medarbeiderne i denne avdelingen har ansvaret for
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dokument- og passkontroll pa flyplasser og havner, noe som ikke er kjent for & veaere den mest
ettertraktede politijobben. Et slikt rykte kan gjere noe med hvilke forventninger
polititjenestepersoner har for de starter i denne jobben, samt hvor lenge de tar sikte pa a bli
veerende. Hvis flere tenker pa denne arbeidsplassen som en mellomstasjon, gjar dette noe med
arbeidsmotivasjonen og kulturen pa arbeidsplassen. Det er ofte nyutdannede som jobber i denne
avdelingen og som kjemper blant mange sgkere om en fast stilling i politiet. Dette er kun
spekulative drsaksforklaringer, sa det hadde vert interessant a gjennomfare en kvalitativ studie

for & belyse hva som ligger bak disse tallene.

5.2.3 Personalansvar

| teorikapitlet kommer det frem at lgnnsutviklingen til politiet, spesielt for vanlige
politibetjenter, har veert darligere en for statsansatte generelt. Resultatet fra
spgrreundersgkelsen viser at et mindretall er forngyde med sine lgnnsvilkar, men i sterre grad
blant de uten personalansvar. Kun en liten del av utvalget liker jobben pa grunn av at den gir
hay lgnn. 56 prosent av de med personalansvar er forngyde med egne lgnnsvilkar. Tilsvarende
for de uten personalansvar er dette pa 27 prosent, der sveert fa respondenter har gitt hgyeste

score angaende lgnnsvilkar.

Ved & se pa turnoverintensjon i sammenheng med de med og uten personalansvar kan det ogsa
sees en forskjell. 9 prosent av ansatte uten personalansvar har gitt maksscore pa
turnoverintensjon. Det er bare 1 prosent med personalansvar som har svart det samme. Denne
forskjellen er ogsa synlig i medarbeiderundersgkelsen, men forskjellen er betydelig stgrre i min

undersgkelse.

Ogsa i forhold til kompetansemuligheter sees det forskjeller pa de med og uten personalansvar.
37 prosent av de uten personalansvar er helt uenige i spgrsmalet om organisasjonen investerer
ressurser i sine ansatte. Bare 15 prosent av de med personalansvar har svart det samme.
Forskjellen er enda sterre i spgrsmalet om organisasjonen legger til rette for kontinuerlig
forbedring av sine medarbeidere. 10 prosent med personalansvar og 27 prosent uten
personalansvar er helt uenige i denne pastanden. Dette kan tyde pa at ledere i sterre grad
opplever at de blir satset pd. Dette kommer frem bade i tilknytning til lgnn og
kompetansemuligheter. Ulike belgnningssystemer kan virke effektivt pa motivasjonen for en
spesiell arbeidsaktivitet eller en arbeidssituasjon som krever kompetanse (Deci & Flaste, 1996).
En av grunnene til dette resultatet ligger trolig i de ytre faktorene som lgnnsvilkar og investering
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i de ansatte. Basert pa resultatet fra spgrreundersgkelsen har dette slatt positivt ut for ansatte

med personalansvar.

Som tidligere nevnt har lgnnsveksten for politibetjenter veert darligere enn for statsansatte
generelt de siste arene. Samtidig har det blitt opprettet flere lederstillinger med egne lgnnsvilkar
i politiet etter naerpolitireformen. Summen av dette ser ut til & fare med seg et tydeligere skille
mellom politibetjenter og ledere, noe spgrreundersgkelsen underbygger. Denne satsingen pa
ledere er en av de strukturelle endringene etter naerpolitireformen, og en kan jo spgrre seg om
dette har gatt pa bekostning av det operative politiet generelt. Samtidig er denne nye strukturen
med pa & bygge opp en mer robust organisasjon som vil kunne veere formalstjenlig i fremtiden,

sa sant gkonomisituasjonen tillater dette.

5.3 Ytre motivasjon

De forrige avsnittene viser viktigheten av ytre motivasjon. Resultatet fra denne undersgkelsen
viser at de som er forngyde med ytre belgnninger har stgrre grad av indre motivasjon. Dette
stattes av tidligere forskning som viser gunstige effekter ved bruk av belgnninger i arbeidslivet
(Fisher, Schoenfeldt, & Shaw, 1999). Forklart varians pa variabelen indre motivasjon var pa
11,4 prosent i denne undersgkelsen. Lgnn gar igjen som en viktig faktor i sammenheng med
turnoverintensjoner. Av de ytre motivasjonsfaktorene i min spgrreundersgkelse var det lgnn
som hadde starst betydning. Spgrsmalet om organisasjonen er opptatt av kontinuerlig utvikling

av sine medarbeidere skiller seg ogsa ut, men i mindre grad enn lgnn.

Satsing pa kompetanse er en praksis som har vist seg a gi gode effekter pa arbeidsmiljg, mindre
sykefraveer og hgyere arbeidseffektivitet (Revik, 2007). | medarbeiderundersgkelsen for politiet
2017 var jobb og karrieremuligheter et av de sparsmalene som hadde lavest vurdering (DIFI,
2017:2). I medarbeiderundersgkelsen i staten 2016 viste faktoren utviklingsmuligheter seg som
den viktigste driveren for jobbengasjement (DIFI, 2016:2). Et overveldende flertall svarte enig
pa spersmalet om ressurssituasjonen i Sgr-Vest politidistrikt hadde gitt dem darligere
arbeidsforutsetninger, noe som henger sammen med resultatet angaende kompetanseheving og
utviklingsmuligheter. Spgrsmalene om kompetanseheving i min undersgkelse bekrefter dette
ved at bare 25 prosent var enige i at organisasjonen investerte ressurser i dem og var sveert
opptatt med kontinuerlig utvikling av sine ansatte. Resultatet henger sammen med tidligere

medarbeiderundersgkelser, men snittscoren er betydelig lavere i min spgrreundersgkelse.
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Politidirektgrens hgyeste prioritering fra 2019 og frem mot 2020 var narpolitireformen. Han
hevdet at strukturdelen av reformen ble ferdig utfert i 2018 og at det fremover var kvalitetsdelen
som skulle vektlegges. Begrensingen av de kompetansehevende tiltakene politidirekteren
gjorde i styringsdokumentet i 2019 har kommet tydelig frem i min spgrreundersgkelse
(Politidirektoratet, 2019). Dette skulle veere til fordel for den generelle driften av politiarbeidet,
ved & da kunne redusere responstid og restanser i straffesaker. Det kan stilles spgrsmal til om
kvalitetsdelen har blitt vektlagt i serlig grad nar muligheten for kompetanseheving har blitt

betydelig begrenset.

Selvdetermineringsteorien erkjenner at ytre belgnninger kan tolkes som at en medarbeider er
dyktig og verdifull for virksomheten (Kuvaas B. , 2019). Respondenter med personalansvar har
generelt hgyere vurdering pa ytre motivasjon, som beskrevet ovenfor. Dette kan ogsa henge
sammen med stgrre grad av indre motivasjon. Ryan og Deci (2000) nevner blant annet
kompetanse som en viktig forutsetning for a skape indre motivasjon. Dette er en ytre
forutsetning som gir en fglelse av glede for & mestre arbeidsoppgavene. Samtidig kan det ogsa
her tenkes at det er de ansatte med hgy indre motivasjon som har «jobbet seg opp» langt nok til
a fa goder som ytre belgnninger. Dette viser at det er en tydelig sammenheng mellom ytre og

indre motivasjonsfaktorer og at det kan veere komplisert & lgsrive dem fra hverandre.

Nar vi ser pa faktorene «turnusjobbing for bedre lgnn» og «muligheter til & jobbe pa dagtid» er
det noen interessante resultater. Samlet sett fremkommer det som en tydelig sterre motivator a
fa mulighet til & jobbe dagtid heller enn turnus, selv om en har bedre lgnn i turnusarbeid. En
mulig arsak til dette kan veere at skiftarbeid er krevende og belastende for mange, samt kan
veere vanskelig a fa til med familieliv og sma barn. Et narliggende spgrsmal videre da er om
mange blir motiverte til & komme seg inn i lederstillinger pa grunn av muligheten for bade bedre
lgnn og dagtidsarbeid? Det er trolig et sammensatt svar pa dette spgrsmalet, der bade indre og

ytre faktorer spiller en viktig rolle.

54 Autonomi

Ved a studere funnene ser det ut til at flertallet i Ser-Vest politidistrikt opplever stor grad av
autonomi i jobbhverdagen. Til tross for dette er det en nedgang i opplevd autonomi
sammenlignet med medarbeiderundersgkelsen (DIFI, 2017:2). Autonomi er den faktoren som

har stgrst sammenheng med indre motivasjon. Spgrsmalene om autonomi har nesten dobbel sa
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stor korrelasjon med indre motivasjon som ytre faktorer har. Deci og Ryan (1995) argumenterer
for at autonomi er den viktigste enkeltfaktoren innenfor indre motivasjon. Dette stemmer godt

overens med resultatene i min studie.

Kun 11 prosent er uenige i at ressurssituasjonen i Sgr-Vest politidistrikt har gitt dem darligere
arbeidsforutsetninger. Ressurssituasjonen til politiet kan bemerkes som en utfordring for
arbeidsautonomien. Dette er pa grunn av at darlig gkonomi kan fare til gkt innsats mot oppgaver
som er lette & male, men som ikke er like viktige for det forebyggende arbeidet (Wathne, 2015).
Dette har gitt ansatte en darlig magefalelse nar de har gatt hjem fra jobb. Ressurssituasjonen i
politidistriktet kan veere en bidragende faktor for nedgangen i opplevd autonomi, sammenlignet
med det tidligere medarbeiderundersgkelser har belyst. Dette stgttes ogsa av Wathne sin
doktorgradsavhandling om effekter av nerpolitireformen der hun hevdet at arbeidsautonomien

pavirkes i stgrre grad av ressurssituasjonen enn av standardiseringen reformen utlgste (ibid.).

| politiets medarbeiderundersgkelse (2017) har 74 prosent svart at de har innflytelse pa egen
arbeidssituasjon. 1 2015 var svaret i medarbeiderundersgkelsen 80 prosent pa samme spgrsmal.
Innenfor kategorien autonomi i min undersgkelse er 65 prosent enige i spgrsmalet om
muligheter for personlig initiativ og 67 prosent i spgrsmalet om jobben tillater i stor grad a ta
egne beslutninger. Dette viser en ytterliggere nedgang i ansattes opplevde autonomi i
arbeidshverdagen. Cockcroft (2015) mener at politiansatte ma ha et visst rom for autonomi for
a veere i stand til & handtere tvetydighet og usikkerhet i oppdragslasninger. Den nedgangen som
na sees er en uheldig utvikling der NPM-inspirerte styringsteknikker (ibid.) kan fare til for lite
autonomi. Dette kan spesielt ramme operative politiansatte som ma ta beslutninger i krevende
situasjoner (Hgyer, Madsbu, & Trangy, 2018). Autonomi har veert en viktig del av
politihverdagen (MacVean & Neyroud, 2012), men har blitt presset av nye arbeidsmetoder og
styringsregler. Generalistarbeidet til patruljene og deres egeninitiativ har blitt redusert pa grunn
av kravet om kunnskapsbasert politiarbeid (Paulsen & Simensen, 2019). Det & ha innvirkning
pa hvordan en arbeidsoppgave skal utfgres, gir det betydningsfulle handlingsrommet som skal

til for & lgse oppdrag med kreativitet og engasjement (Baard, Deci, & Ryan, 2004).

Det at opplevelsen av autonomi na er pa vei nedover skyldes trolig mer arbeidspress, tydeligere
styring ovenfra og mer konkrete maltall & forholde seg til etter innfaring av naerpolitireformen.
Det er tidligere argumentert for at polititjenestepersoner generelt sett er en gruppe som i stor
grad drives av motivasjon for arbeidsoppgavene i seg selv, noe ogsa undersgkelsen min statter.

Det er heller ikke svert kontroversielt & pasta at mange polititjenestepersoner gnsker a ta del i
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spennende og til tider potensielt farlige oppdrag for & fa mer erfaring og innhold i

jobbhverdagen sin (Hellesg-Knutsen, 2013).

Dette gnsket om spenning og selvrealisering kan tenkes a veere noe av bakteppet for yrkesvalget
for en del av disse ansatte. Det at jobbhverdagen na ser ut til & bli mer ytre styrt gjer at en del
av disse kanskje ikke ville ha valgt dette yrket i utgangspunktet, og dermed na far tanker om a
bytte jobb. Samtidig er det viktig at arbeidet kan kvalitetssikres og unnga at hver enkelt ansatt
helt fritt kan velge hvordan arbeidsdagen skal brukes. Et eksempel kan veere at patruljerende
politi «kjarer tur» uten mal og mening. En agenda for hvilke fokusomrader som skal prioriteres
bar til en viss grad kunne tilstrebes. Likevel er utviklingen med mindre autonomi

bekymringsfull og bar fa et gkt fokus i tiden fremover.

5.5 Tilbakemelding

Et annet viktig bidrag til indre motivasjon er tilbakemeldinger. Tilbakemeldinger kan veere
effektive hvis de er konstruktive og konkrete (Kluger & DeNisi, 1996). |
medarbeiderundersgkelsen for politiet 2017 kom spgrsmalet om tilbakemelding ut som et av de
lavest rangerte vurderingene. Om respondenten ofte far tilbakemelding fra lederen sin er det
spgrsmalet som ligner mest pa spgrsmalet i medarbeiderundersgkelsen «min nermeste leder gir
meg tilstrekkelige tilbakemeldinger». 72 prosent var enige i at de fikk tilbakemelding i
medarbeiderundersgkelsen mot 39 prosent i min spgrreundersgkelse. | hvilken grad spgrsmalet
om & «ofte» fa tilbakemeldinger maler helt det samme som sparsmalet om a fa «tilstrekkelige»
tilbakemeldinger er vanskelig & bedemme, men det foreligger trolig en forskjell. Resultatet fra
min spgrreundersgkelse viser uansett at de ansatte opplever a fa for lite tilbakemeldinger. Dette
stattes av spersmalet som omhandler gnske om mer stgtte og veiledning fra naermeste leder.
Det ma likevel nevnes at flertallet av de som far tilbakemeldinger synes at disse er gode og de
opplever fa negative tilbakemeldinger i arbeidet sitt.

Ser-Vest politidistrikt sin utfordring er & skape den gnskede tilbakemeldingskulturen som
medarbeiderplattformen gnsker a formidle gjennom a veere modig og viktigheten av a si ifra.
Tilbakemeldinger er vist & veere effektive hvis de er konkrete og i nerhet av tid og
gjennomfarelse (Stansfield & Longenecker, 2006). Den laveste scoren som er gjengitt i
medarbeiderundersgkelsen (2017) er i hvilken grad planer og mal blir fulgt opp. Planer og mal

setter medarbeideren inn i en forventning til fremtiden og tilbakemeldinger pa dette arbeidet er
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viktig for at lederen skal vere tett pd og bidra til kontinuerlig forbedring for medarbeideren.

Dette viser viktigheten i det som har kommet frem i tidligere forskning.

Tilbakemelding er et effektivt virkemiddel for motivasjon, men det ma settes i sammenheng
med et spesifikt mal (Locke, Cartledege, & Koeppel, 1968). I forhold til indre motivert adferd
viser min undersgkelse at positive tilbakemeldinger har sammenheng med indre motivasjon.
Dette stattes ogsa av annen forskning pa tilbakemeldinger. Gundhus (2006) kom frem til i sin
politistudie at tilbakemeldinger i form av ros var av stor betydning for ansatte i politiet. |
sparreundersgkelsen min hadde positive tilbakemeldinger sterre sammenheng med indre

motivasjon enn negative tilbakemeldinger.

5.6 Rettferdighetsopplevelser

Nar det gjelder de forskjellige gruppene i forskningen pa rettferdighet gir ikke tallene i
sparreundersgkelsen svar pa graden eller virkningen av utfallsrettferdighet, prosedyremessig
eller mellommenneskelig rettferdighet (Kuvaas & Dysvik, 2012). Likevel er det mulig & se
konturer av hvem som scorer lavere pa faktorer som kan knyttes til rettferdighetsopplevelser.
Lann, kompetansemuligheter og autonomi har generelt hayere score hos ledere og spesialister
blant annet i FOT. Serlig autonomi er essensiell for at den prosedyremessige rettferdigheten

skal bidra til & skape positive holdninger og produktiv adferd (ibid.).

Hoy grad av urettferdighet kan fare til sykefraveer, negative fglelser og utviklingen av et kritisk
blikk pa eget arbeid (Kivimaki, et al., 2005; Taris, Peeters, Le Blanc, Schreurs, & Schaufeli,
2001). Sparreundersgkelsen min viser at et betydelig flertall far positive tiloakemeldinger pa
gode prestasjoner og er forngyd med egen prestasjon pa jobb. Derimot er det lavere oppslutning
av respondenter som mener at lederen ser hva som blir gjort og at de blir rettferdig behandlet

pa arbeidsplassen.

Et uventet funn var resultatet angaende turnoverintensjon opp mot autonomi, tilbakemeldinger
og rettferdighetsopplevelser. Autonomi bestar av flere variabler og har hgy korrelasjon med
indre motivasjon. Det har ogsa positive tilbakemeldinger. Til tross for dette hadde variabelen
om 4 bli behandlet rettferdig heyest verdi av disse opp mot turnoverintensjon. Dette kan tyde
pa at urettferdighet i arbeidet er en sentral faktor for & kunne belyse hva som virker

demotiverende og farer til at folk tenker pa a slutte i jobben. Det kunne veere interessant a
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undersgke naermere hva det er med urettferdighet som farer til at ansatte gar sa langt som til &
vurdere jobb-bytte. En mulighet er at den anerkjennelsen som en forventer eller haper pa nar en
har jobbet hardt uteblir. Dette kan vere gkt ansvar, nye stillinger, lennsgkning etc. Nar slike
goder ikke kommer kan det gi en fglelse av haplgshet og stagnasjon i arbeidet, som igjen kan
fare til at en kan begynne a se seg om etter andre muligheter. | tillegg kan urettferdighet nare
opp under sinne og frustrasjon mot ledelsen og organisasjonen, noe som heller ikke motiverer
nevneverdig til a sta pa videre (Kivimaki, et al., 2005). Resultatet i denne sparreundersgkelsen
stottes av tidligere forskning som har vist at rettferdighetsopplevelser har en sammenheng med
turnover (Cohen-Charash & Spector, 2001).

5.7 Indre motivasjon

Vi har nd blant annet vert gjennom virkningen autonomi og tilbakemeldinger kan ha for
motivasjonen. Dette er som nevnt viktige elementer i indre motivasjon. Resultatet fra
sparreundersgkelsen min viser at sveert mange respondenter er enige i at arbeidsoppgavene de
utfgrer er meningsfulle, som ogsa er sentralt for den indre motivasjonen. Den indre
motivasjonen er drivkraften i arbeidet som kommer av selve arbeidsoppgavene, uten & bli
pavirket av ytre belgnninger (Ryan & Deci, 2000). Indre motivasjonen er viktig for a gi
drivkraft, utholdenhet og begeistring over arbeideroppgavene (Hardre & Reeve, 2003; Moller,
Deci, & Ryan, 2006). Noen mener indre motivasjon er den viktigste ressursen lederen har
(Heyer, Madsbu, & Trangy, 2018).

I min undersgkelse kommer det tydelig frem hvor sterk sammenheng indre motivasjon har med
turnoverintensjon. Det er vanskelig a fastsla om det er den lave indre motivasjonen som farer
til tanker om a bytte jobb, eller om det er tankene eller beslutningen om a bytte jobb som senker
den indre motivasjonen. Trolig er sannheten litt av begge deler. Det vi kan se er at negativt
resultat pa turnoverintensjon er sterkt korrelert med indre motivasjon og er robust pa tvers av
ulike organisasjoner (Kuvaas & Dysvik, 2012). 37 prosent av variansen i de ansattes indre
motivasjon kan forklares av turnoverintensjon i mine analyser. Det er over tre ganger sa stor
sammenheng med turnoverintensjon som de ytre faktorene har samlet sett. Dette gir en tydelig
retning for hvor ledelsen begr fokusere videre for & gi arbeidsmotivasjon i tiden fremover,
spesielt med tanke pa den krevende budsjettsituasjonen Sgr-Vest politidistrikt star ovenfor. Ytre
belgnninger krever ofte gkonomiske ytelser og er vanskelig a legge til rette for slik
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gkonomisituasjonen er nd. A legge til rette for indre motivasjon koster i hovedsak ikke noe,
men krever kunnskap og vilje. Autonomi kommer ut som den viktigste faktoren for indre
motivasjon. Denne er dessverre ogsa den som kanskje er vanskeligst & gjare noe med, i og med
at begrensningene som har vist seg angaende autonomi kommer som resultat av innstramminger
i en sveert omfattende og prestisjefylt reform. Eventuelle endringer for & dpne opp igjen for den
ansattes autonomi er i sa fall en langsiktig politisk avgjerelse. Det vil ogsa kreve at ledelsen i
politiet og at organisasjonen i sin helhet i farste omgang erkjenner at dette er et problem. En
faktor det er lettere a legge til rette for er gkt bruk av tilbakemeldinger til ansatte fra neermeste
leder. Dette koster ingenting, krever lite ressurser, men har en forholdsvis stor innvirkning pa
den ansattes mestringsfalelse, opplevelse av a bli verdsatt og anerkjennelse for hardt arbeid.
Sistnevnte vil ogsa virke positivt inn pa rettferdighetsopplevelsen.

Innledningsvis ble det beskrevet at sparreundersgkelsen min ble laget pa bakgrunn av en
krevende budsjettsituasjon i Sgr-Vest politidistrikt. Neerpolitireformen har veert mer
ressurskrevende a gjennomfgre enn hva distriktet har hatt midler til. Denne gkonomiske
situasjonen ma derfor kort tas inn i diskusjonen. For til tross for at flertallet fremdeles trives pa
jobben og synes den er motiverende, viser trenden en synkende motivasjon i forhold til tidligere
undersgkelser, blant annet medarbeiderundersgkelsen for politiet i 2015 og 2017. Om dette kan
ha sammenheng med det gkonomiske underskuddet distriktet na lider under er et betimelig

sparsmal a stille.

Det har veert beskrevet gkt arbeidspress, mindre tid til kontakt med publikum, nedbemanning,
og mindre kurs og mulighet for kompetanseheving. Dette er konsekvenser som i stor grad
rammer etterforskere og ordenspatruljer, mens ledelsen i starre grad far beholde stillinger og
utviklingsmuligheter. Dette fremkommer ogsa pa spgrsmal knyttet til ytre motivasjon for de
med og uten personalansvar, som beskrevet tidligere. Dette peker i retning av starre forskjeller
mellom disse to gruppene na enn hva det trolig var fer reformen. Slike forskjeller er
nazrliggende & tenke at kan bidra til en gkt opplevelse av urettferdighet, som igjen har
innvirkning pa motivasjon. Samtidig viser denne studien at det er den indre motivasjonen, altsa
engasjementet for jobben i seg selv, som har mest a si for arbeidsmotivasjonen i sin helhet.

Burde da denne budsjettsituasjonen ha sa stor innvirkning pa de ansattes motivasjon?

Det fremkommer i tillegg en endring i selve arbeidsoppgavene, som mindre tid, mer ytre
kontroll og mindre autonomi. Det & vere politibetjent na er trolig ikke helt som det var far

reformen. Det & arbeide etter maltall og rutiner legger kanskje en demper pa det idealistiske
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politignsket om & beskytte samfunnet mot det onde, noe som kjennetegner politikulturen verden
over (Reiner, 2010). A miste dette personlige engasjementet hos de ansatte vil vere sveert
uheldig, i og med at denne indre motivasjonen bidrar til gkt kvalitet og effektivitet i arbeidet
(Deci & Flaste, 1996). Det er vanskelig & kunne sla fast noe arsaksforklaring til den nedgangen
som sees for den indre motivasjonen hos de politiansatte de siste arene. Om det har noe med
budsjettsituasjonen og neerpolitireformen & gjare blir kun antakelser. Men uansett arsak vil det
veere viktig a jobbe for & gke polititjenestepersoners indre motivasjon igjen for at resten av 0ss
i samfunnet skal kunne fale oss trygge pa at de som er pa jobb for & beskytte oss gjer en sa god

jobb som overhodet mulig.
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6 Konklusjon

- Huvilke faktorer pavirker motivasjonen hos ansatte i Sgr-Vest politidistrikt?

Denne problemstillingen var utgangspunktet for undersgkelsen. Utfordringen var a finne ut
hvilke faktorer som var relevante og formalstjenlige a bruke for a svare pa spgrsmalet. For a
besvare dette kreves det kunnskap og kompetanse om motivasjon. Selvdetermineringsteori med
hovedgruppene indre og ytre motivasjon har veert en kjerneteori som min studie bygger pa. Ut
ifra denne teorien ble det utarbeidet en empirisk modell for a kunne svare pa problemstillingen.
Pa bakgrunn av interessante funn i tidligere forskning om motivasjon, evalueringer av
neerpolitireformen, medarbeiderundersgkelsen for politiet i 2017 og budsjettsituasjonen i Sar-
Vest, var det noen motivasjonsfaktorer som fremsto relevante a presentere. For & svare pa

hovedproblemstillingen ble falgende underliggende forskningsspgrsmal stilt:

Hvilke forskjeller er det i motivasjonen til de ansatte basert pa kjgnn, ansiennitet,
arbeidslokasjon og personalansvar?

- I hvilken grad opplever de ansatte indre motivasjon i arbeidet?

- I hvilken grad opplever de ansatte ytre motivasjon i arbeidet?

- | hvilken grad opplever de ansatte jobbautonomi?

- I hvilken grad opplever de ansatte at de far tilbakemeldinger i arbeidet?

- I hvilken grad opplever de ansatte & bli behandlet rettferdig?

Det ble anvendt en kvantitativ spgrreundersgkelse for a studere motivasjonen i politidistriktet.
Denne ble sendt til alle ansatte, bade politiutdannede og sivile. Resultatet ligner pa andre studier

og forskning gjort pa motivasjon i arbeidslivet.

Det faorste underliggende forskningsspgrsmalet knytter seg til demografiske forhold i
politidistriktet. Analyser har vist at det er sma forskjeller i motivasjonen hos de ansatte basert
pa kjenn, men store gruppeforskjeller nar det gjelder ansiennitet og arbeidslokasjon. Ansatte
med lang fartstid i politiet kommer ut med signifikant hgyere motivasjon, bade indre og ytre,
enn de som har jobbet i feerre ar. Dette kan veere pa grunn av goder og arbeidsoppgaver de har
opparbeidet seg, eller det kan veere at de mest motiverte er nettopp de som har blitt veerende i
jobben sa lenge. Den starste forskjellen mellom ulike grupper som ble sammenlignet er nar vi
ser pa de som har personalansvar og de som ikke har det. Medarbeidere med personalansvar er

generelt mer forngyde med jobben, lgnn og tenker i mindre grad pa a finne seg ny jobb. Det er
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rimelig & tenke at dette er de samme som havner i gruppa med hgy ansiennitet som kommer ut
med tilsvarende scorer. Ansatte uten personalansvar har gitt lavere score pa de fleste kategorier.
Ved 4 se pa arbeidslokasjon er det felles enhet for operativ tjeneste som markerer seg positivt
og felles enhet for utlending og forvaltning som markerer seg negativt i forhold til indre

motivasjon og turnoverintensjoner.

Det andre forskningssparsmalet tar for seg i hvilken grad de ansatte opplever indre motivasjon.
| denne studien har indre motivasjon skilt seg ut som den viktigste faktoren for arbeidsglede og
lav turnoverintensjon. Den indre motivasjonen er stort sett bra i politidistriktet, men den har
lavere vurderinger enn i medarbeiderundersgkelsen for politiet i 2015 og 2017. For & snu denne
trenden ber hovedfokuset for organisasjonen veere relatert til indre motivert adferd. Autonomi,
kompetanse og tilhgrighet er grunnsteinene for at de ansatte i virksomheten skal oppna indre
motivasjon. Valgfrihet skaper en forpliktelse for hver enkelt der resultatet i storre grad baseres
pa den ansattes innsats (Deci & Ryan, 1995). Arbeidsoppgavene skal veere utfordrende, men
innenfor den ansattes ferdigheter (Csikszentmihalyi, 1990). Tilhgrighet og den ansattes
mulighet til & identifisere seg med organisasjonen sine verdier vil gke tilknytningen til
virksomheten (Deci & Ryan, 2004). Dette er viktige byggesteiner for a skape jobbtilfredshet i
politiet.

Forskningssparsmalet knyttet til ytre faktorer viser at lgnn er det viktigste elementet innenfor
dette omradet. Denne kommer noe uventet foran en annen viktig ytre motivasjonsfaktor, nemlig
organisasjonen sin kontinuerlige utvikling av medarbeiderens ferdigheter og evner. Dette betyr
at lenn er en viktig bidragsyter for a forklare ansattes motivasjon, til tross for at sveert fa svarte
at de jobber i politiet pa grunn av lgnna. Samtidig er nok ogsa bade ansiennitet og
personalansvar med pa a forklare dette resultatet. Det er serlig ansatte med minst ansiennitet
og uten personalansvar som har gitt lave vurderinger pa lgnnsvilkar. Dette er en avgjerende
gruppe som det er viktig a ta vare pa, bade for a beholde kompetansen i politidistriktet fremover,
men ogsa for den totale jobbtilfredsheten i organisasjonen.

Jobbautonomi skiller seg ut og har stor korrelasjon med indre motivasjon, noe som henger godt
sammen med tidligere studier. Selvbestemmelsen i politiet, seerlig for ordenspatruljer, er under
press. Nye styringsdirektiver virker hemmende for jobbautonomien og fungerer som en motpol
til politiets utgvelse av skjenn, noe som er viktig i oppdragslgsninger preget av tvetydighet og
usikkerhet (Cockcroft, 2015). Dette er en uheldig utvikling for politiansatte bade med tanke pa

jobbtilfredshet og turnoverintensjon. Pa bakgrunn av en lavere score pa jobbtilfredshet i forhold
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til tidligere medarbeiderundersgkelser, er det en antakelse at dette henger sammen med
innskrenket autonomi. A gjore skade p& medarbeidernes opplevelse av autonomi kan gjare
skade pa den viktigste ressursen lederen har, den ansattes indre motivasjon.

Det femte forskningsspersmalet handler om i hvilken grad de ansatte opplever a fa
tilbakemeldinger i arbeidet sitt. Tall fra tidligere undersgkelser har gitt samme resultater som i
min sperreundersgkelse. Det blir gitt for fa tilbakemeldinger fra nermeste leder. Positive
tilbakemeldinger har sammenheng med bade indre og ytre motivasjon og er derfor et konkret
fokusomrade for ledere i politidistriktet.

Det siste forskningsspagrsmalet er relatert til medarbeidernes opplevelse av rettferdighet i
organisasjonen. Den stgrste overraskelsen under analysene kom ved & sette autonomi,
tilbakemeldinger og rettferdighetsopplevelser i sammenheng med turnoverintensjoner. Av disse
faktorene var det rettferdighetsopplevelser som hadde sterst korrelasjon med
turnoverintensjoner. Dette viser hvor stor del av de ansattes motivasjon for a bli varende i
jobben som skyldes rettferdig fordeling av goder og byrder. Om dette har stgrst sammenheng
med ytre eller indre faktorer har ikke blitt belyst i denne oppgaven, men en antakelse er at
narpolitireformen og den pafglgende budsjettsituasjonen spiller en viktig rolle i opplevelsen av

urettferdighet.

Et stort flertall mener at den krevende budsjettsituasjonen i politidistriktet har gitt dem darligere
arbeidsforutsetninger. Dette viser igjen ved lave scorer pa blant annet muligheten for
kompetanseheving og lav tiltro til at organisasjonen satser pa sine ansatte. Av
styringsdokumentet til Politidirektoratet var det kvalitetsdelen av narpolitireformen som skulle
prioriteres fremover. Dette lgftet, kombinert med at kompetansehevende tiltak begrenses,

fremstar som et paradoks.

6.1 Veien videre

Motivasjon er et stort og komplekst tema, der bakenforliggende variabler og spurigse
sammenhenger utgjer et hav av muligheter. Det er mulig & ga mer i dybden pa flere omrader.
Etter undersgkelsen som na er utfert finnes det mye ubenyttet data som kan utforskes. De
demografiske forskjellene og hvilke faktorer som betyr mest for de ulike ansiennitetsgruppene

og arbeidslokasjonene er kun blitt presentert i begrenset grad. En kvalitativ studie kunne ha gitt
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svar pa hva som ligger bak tallene. Dette hadde gitt enda bedre innsikt i og kunnskap om de

ansattes arbeidsmotivasjon.

Resultatet i denne masteroppgaven kan benyttes til & gi fokusomrader for bade ledere og
medarbeidere. @kt kunnskap om motivasjon kan gi viktig inspirasjon og engasjement i
arbeidshverdagen. Til tross for at Sgr-Vest politidistrikt er i en presset budsjettsituasjon er det
mye som kan gjgres. Endringsledelse handler om & gripe muligheter og snu motstand til
motivasjon. Indre motivasjon koster i hovedsak ikke noe. Det handler om a ta eierskap og
inkludere de ansatte i endringsprosessen. Medarbeidere trenger tillit, anerkjennelse og
tilbakemeldinger pa arbeidet som blir gjort for & skape mestring, arbeidsglede og entusiasme.
De ansatte er den viktigste ressursen i organisasjonen og satsingen pa disse bgr prege
virksomheten hver eneste dag. God personalpolitikk er avgjgrende for at de ansatte
opprettholder den motivasjonen som kreves for & kunne yte optimalt. Hvordan organisasjonen
best kan skape, utvikle og beholde den menneskelige kapitalen krever kunnskap om motivasjon.
Konkrete tiltak, inkludering og innsatsvilje i kombinasjon med gode kommunikasjonsevner kan

veere starten pa denne prosessen.
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Vedlegg

Vedlegg 1 — Foresparsel om a gjennomfgre sparreundersgkelse

Fra: Anders Haarr

Sendt: 27. november 2019 11:05

Til: Truls Wessel

Kopi: Stile @sterhus

Emne: Masteroppgave i Endringsledelse

Hei!

Jeq skal til 3 skrive masteroppgave i endringsledelse pa UIS etter jul. Oppgaven
skal handle om motivasjon i politiet, der jeg vil undersgke om motivasjonen til
ansatte i Ser-Vest Politidistrikt har blitt pavirket av den n3vasrende
budsjettsituasjon. Jeg vil stille spgrsmal om hva som gir arbeidsglede og
mestring og bruke medarbeiderundersgkelsen til DIFI gjennomgaende for
sammenligning. Teoridelen vil se p3 motivasjon ut i fra forholdet mellom ytre og
indre faktorer.

Rent praktisk gnsker jeg 3 forske pa temaet gjennom et deduktivt design, der
jeg vil ga i bredden og finne det typiske i organisasjonen. Dette vil jeg gjore
kvantitativt gjennom en sperreundersgkelse som sendes til alle ansatte pa
politiets emailadresser. Er det noen begrensinger i forhold til hvilke program jeg
kan bruke med tanke p3 brannmurer i politinettet? Er det deg jeg skal rette en
forhdndsgodkjenning til for sperreundersekelsen sendes ut? Er det andre
formaliteter som ma i orden for dette?

Kopi av mailen sendes ogsa til min nazrmeste leder Stale @sterhus.
Pa forhand takk for svar!
Mvh.

Anders Haarr
Ph2

Ser-Vest Politidistrilkt
Sore Ryfylke Lensmannskontor
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Vedlegg 2 — Tillatelse til & gjennomfgre sparreundersgkelse

Fra: Truls Wessel

Sendt: 3. mars 2020 11:50

Til: Anders Haarr

Emne: SV: Masteroppgave Anders Haarr

Hei.
Da er siste runde med PM tatt og du har tillatelse til 3 sende denne ut pa
torsdag.

Mar du sender denne ut sett meg i kopi feltet i tillegg s3 alle ser at jeg har fatt
den.

Lag gjerne det avsnittet med at den er klarert i distriktet og med meg litt
uthevet sa far jeg litt faerre eposter og telefoner med spersmal.

Truls

Truls Wessel
Seksjonssjef HR

Sar-Vest politidistrikt
Stab for HR/HMS
HR seksjonen
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Vedlegg 3 — Spgrreundersgkelse

Velkommen!

Takk for at du gnsker a delta i denne undersgkelsen. Forméalet med undersgkelsen er & fa
gkt kunnskap om motivasjon hos ansatte i Ser-Vest Politidistrikt. Problemstillingen for
denne oppgaven er hvilke faktorer som pavirker ansatte sin motivasjon. Motivasjon, lann,
karriere, tilbakemelding, rettferdighet, autonomi og turnover er faktorer som gnskes belyst.
Denne undersokelsen er sendt ut til alle ansatte i politidistriktet. Resultatet vil bli benyttet

i min masteroppgave i endringsledelse ved Universitet i Stavanger.

Alle svar er anonyme og det er frivillig & delta i undersegkelsen. Man kan trekke seg fra

undersgkelsen underveis uten begrunnelse.

Undersgkelsen er godkjent av Ser-Vest Politidistrikt. Veilederen min for oppgaven er

forsteamanuensis Jens Petter Madsbu ved Hagskolen i Innlandet.

Sperreundersgkelsen bestar av pastander som du kan krysse av om du er enig i eller uenig

i. Det er bare mulig & sette et kryss per pastand.
Med vennlig hilsen.

Anders Haarr

Forst kommer det noen generelle sparsmal om deg og rollen din i Ser-Vest Politidistrikt.

A-1 Kjenn?
1 U Mann
(20 U Kvinne

A-2 Antall ar i politiet?

o Qo-3ar
@ Q4-8ar
@ [ 9-20ar

(4 [ Over 20 ar

A-3 Hvor jobber du?

(1) [ Felles enhet for operativ tjeneste

2 [ Felles enhet for etterretning og etterforskning
3) [ Felles enhet for kriminalitetsforebygging

@) [ Felles enhet for utlending og forvaltning

(5) [ Felles enhet for patale og felles enhet for sivil rettspleie
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(13) [ Geografisk driftsenhet nord for Boknafjorden
(14) [ Geografisk driftsenhet sar for Boknafjorden
(120 A Annet

A-4 Har du personalansvar?
@ QJa
2 O Nei

Videre kommer det flere pastander. De er rangert pa en skala fra 1 til 5 hvor 1 er helt uenig og
5 er helt enig. Du har bare mulighet for a velge et svaralternativ. Farste tema handler om forhold
til jobben generelt og motivasjon.

B-1 Jeg gleder meg til & ga pa jobb nesten hver dag
(1 O Helt uenig

2 W Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@) O Delvis enig

5) [ Helt enig

B-2 Jeg ser nytten av det jeg gjor i arbeidet mitt
1) [ Helt uenig

2 W Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

(4 [ Delvis enig

5) [ Helt enig

B-3 Jeg opplever at jobben sliter meg ut mer enn den beriker meg
1) W Helt uenig

2 W Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@ O Delvis enig

) W Helt enig

B-4 Mine arbeidsoppgaver er i seg selv en viktig drivkraft i jobben min.
1) W Helt uenig

20 [ Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@) U Delvis enig

5) [ Helt enig

B-5 Mine arbeidsoppgaver er meningsfulle

oy
()

O Helt uenig
U Delvis uenig
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3) [ Verken enig eller uenig
@ [ Delvis enig
5) [ Helt enig

B-6 Jobben min er sa interessant at den i seg selv er sterkt motiverende.
1) W Helt uenig

(2 [ Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@ [ Delvis enig

5) [ Helt enig

B-7 Av og til blir jeg sa inspirert av jobben min at jeg nesten glemmer ting rundt
meg.

(1) O Helt uenig

(20 [ Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@ [ Delvis enig

5) [ Helt enig

De fglgende sparsmalene vil omhandle spgrsmal om lgnn og
karriere.

C-1 Jeg er forneyd med mine lgnnsvilkar.
1 O Helt uenig

2 W Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@ O Delvis enig

5) O Helt enig

C-2 Jeg liker denne jobben fordi den gir meg hay lonn
(1) O Helt uenig

20 [ Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@ O Delvis enig

) [ Helt enig

C-3 Jeg jobber hovedsakelig turnus pa grunn av muligheten for a tjene ekstra
1) W Helt uenig

2 W Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@4 [ Delvis enig
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(5) [ Helt enig
6) [ Ikke aktuelt

C-4 Det er viktig for meg at jobben gir meg en opplevelse av status
1) Helt uenig

(20 [ Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@) U Delvis enig

(5) [ Helt enig

C-5 Denne jobben er i min posisjon i dag et trinn pa karrierestigen.
(1) O Helt uenig

2 W Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@ O Delvis enig

(5) [ Helt enig

C-6 Det er viktig for meg at denne stillingen gir meg mulighet til & arbeide pa dagtid.
1 O Helt uenig

2 W Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@4 [ Delvis enig

) M Helt enig

6) [ Ikke aktuelt

De neste sparsmalene vil rette seg mot tilbakemelding pa arbeidsoppgavene dine.

D-1 Jeg foler meg tvunget til & gjore arbeidsoppgaver jeg ikke ansker a gjore
1) W Helt uenig

(20 [ Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@) U Delvis enig

5) [ Helt enig

D-2 Jeg far gode tilbakemeldinger i jobben min
1) W Helt uenig

(20 [ Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@) U Delvis enig

(5) [ Helt enig
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D-3 Jeg opplever ofte negative tilbakemeldinger pa arbeidet mitt
1 O Helt uenig

(20 [ Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@) U Delvis enig

5) [ Helt enig

D-4 Arbeidsdagen min fgles som en kjede av forpliktelser.
1) W Helt uenig

(2 [ Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@ O Delvis enig

(5) [ Helt enig

D-5 Jeg ansker mer stotte/veiledning fra min naeermeste leder i utferelsen av mine

arbeidsoppgaver

1) W Helt uenig

(20 [ Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig
@) W Delvis enig

) O Helt enig

D-6 Jeg far ofte tilbakemelding fra lederen min pa arbeidet jeg har gjort
1) [ Helt uenig

(20 [ Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@4 [ Delvis enig

5) [ Helt enig

Temaet for de neste sparsmalene handler om rettferdighetsopplevelser pa jobb.

E-1 Jeg opplever at lederen min ikke ser hva jeg gjor.
1) W Helt uenig

(20 [ Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

(4 [ Delvis enig

5) [ Helt enig

E-2 Jeg far positive tilbakemeldinger fra lederen min pa gode prestasjoner
1) W Helt uenig

(20 [ Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig
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@) U Delvis enig
(5) [ Helt enig

E-3 Jeg er forneyd med min egen prestasjon pa jobb
1) Helt uenig

(20 [ Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@) U Delvis enig

(5) [ Helt enig

E-4 Pa min arbeidsplass blir vi behandlet rettferdig
(1) O Helt uenig

2 W Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@ O Delvis enig

(5) [ Helt enig

De falgende spgrsmalene gar innpa organisasjonen sin utvikling av egne medarbeidere og

deretter autonomi i jobbsammenheng.

F-1 Min organisasjon investerer mye ressurser i utvikling av meg som medarbeider

(f.eks. gjennom oppleaeringstiltak, kurs og karriereutvikling).
1) [ Helt uenig

(20 [ Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

(4 [ Delvis enig

5) [ Helt enig

F-2 Min organisasjon fremstar som svaert opptatt av kontinuerlig utvikling av sine

medarbeideres ferdigheter og evner.
1) W Helt uenig

20 [ Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@4 [ Delvis enig

) [ Helt enig

F-3 Ressurssituasjonen i Sar-Vest politidistrikt har gitt meg darligere
arbeidsforutsetninger.

(1) O Helt uenig

(20 [ Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@ [ Delvis enig
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(5) [ Helt enig

F-4 Jobben gir meg gode muligheter til a ta personlige initiativ i hvordan jeg skal
utfore arbeidet mitt

1) Helt uenig

(2 [ Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@) U Delvis enig

5) [ Helt enig

F-5 Jobben tillater meg i stor grad a ta egne beslutninger
(1 O Helt uenig

2 W Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@4 [ Delvis enig

(5) [ Helt enig

Til slutt kommer det noen fa sparsmal om turnover og jobbfremtiden din.

G-1 Jeg tenker ofte pa a slutte i min navaerende jobb.
1) [ Helt uenig

2 W Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

(4 [ Delvis enig

5) [ Helt enig

G-2 Jeg har stadig planer om a slutte i jobben a finne en annen jobb
1 O Helt uenig

2 W Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@ O Delvis enig

) W Helt enig

G-3 Jeg vil sannsynligvis lete aktivt etter en ny jobb det neste aret.
1 O Helt uenig

20 [ Delvis uenig

3) [ Verken enig eller uenig

@4 [ Delvis enig

5) [ Helt enig
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Resultatet av denne undersgkelsen vil vere tilgjengelig i slutten av sommeren 2020. Alle
opplysninger vil bli behandlet konfidensielt og enkeltpersoner vil ikke kunne gjenkjennes.
Hvis det er uklarheter eller sparsmal angaende denne undersgkelsen kan det rettes til meg pa

epost, se link nedenfor.

Vennligst trykk avslutt for a fullfare sparreundersgkelsen. Du vil bli sendt videre til politiet sin

hjemmeside.
Med vennlig hilsen Anders Haarr.

Anders.haarr@politiet.no

Vedlegg 4 — Resultater fra spgrreundersgkelsen

A-1 Kjenn?

0% 25% 50% 75% 100%
@ Mann [ Kvinne

A-2 Antall ar i politiet? _ 29 26 4
0% 25% 50% 75% 100%
Wo-34r W484r [ 9-204r [ Over 20 &r
A-3 Hvor Jobber du? 2 9 9 438
0% 25% 50% 75% 100%

B Felles enhet for operativ tjieneste [ Felles enhet for etterretning og etterforskning
Felles enhet for kriminalitetsforebygging Felles enhet for utlending og forvaltning
B Felles enhet for patale og felles enhet for sivil rettspleie [l Geografisk driftsenhet nord for Boknafjorden

B Geografisk driftsenhet ser for Boknafjorden Annet

A-4 Har du personalansvar?

—m

0% 25% 50% 75% 100%
Bz B Nei

B-1 Jeg gleder meg til & ga pa jobb nesten hver dag 437
B-2 Jeg ser nytten av det jeg gjer i arbeidet mitt 437
B-3 Jeg opplever at jobben sliter meg ut mer e... 436

B-4 Mine arbeidsopgaver er i seg selv en vikt... 435
B-5 Mine arbeidsoppgaver er meningsfulle 434
B-6 Jobben min er sa interessant at den i seg se.. 433
B-7 Av og til blir jeg sa inspirert av jobben min ... 431
C-1 Jeg er forneyd med mine lennsvilkar. 431
C-2 Jeg liker denne jobben fordi den gir meg h... 428

0% 25% 50% 75% 100%

B Helt uenig [ Delvis uenig Verken enig eller uenig Delvis enig [l Helt enig

C-3 Jeg jobber hovedsakelig turnus pa grunn ... _ 12 16 e 28

0% 25% 50% 75% 100%
@ Helt uenig [ Delvis uenig Verken enig eller uenig Delvis enig [ Helt enig ([l Ikke aktuelt
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C-4 Det er viktig for meg at jobben gir meg ...
C-5 Denne jobben er i min posisjon i dag et trinn ... 27
y
0% 25% 50%

C-6 Det er viktig for meg at denne stillingen g...

D-1 Jeg foler meg tvunget til & gjo...

D-2 Jeg far gode tilbakemeldinger i jobben min
D-3 Jeg opplever ofte negative tilbakemeldinger ...
D-4 Arbeidsdagen min feles som en kjede ...

D-5 Jeg ensker mer stotte/veiledning fra m...

D-6 Jeg far ofte tilbakemelding fra lederen min ...
E-1 Jeg opplever at lederen min ikke ser hvaj...
E-2 Jeg far positive tilbakemeldinger fra leder...
E-3 Jeg er forngyd med min egen prestasjon ...
E-4 P4 min arbeidsplass blir vi behandlet rettferdig
F-1 Min organisasjon investerer mye ressurser...
F-2 Min organisasjon fremstar som svaert oppta...
F-3 Ressurssituasjonen i Ser-Vest politidistrikt h...
F-4 Jobben gir meg gode muligheter til & ...

F-5 Jobben tillater meg i stor grad a ta eg...

G-1 Jeg tenker ofte pa a slutte i min navaeren...
G-2 Jeg har stadig planer om a slutte i jobben...

G-3 Jeg vil sannsynligvis lete aktivt etter en ...

Samlet status

@ Helt uenig [ Delvis uenig

— '

16
|
0% 25%

@ Helt uenig [ Delvis uenig

0%

25%

@ Helt uenig [ Delvis uenig

_5
0%

BNy W Distribuert

50%

50%

75%

Verken enig eller uenig [ Delvis enig [l Helt enig [l Ikke aktuelt

75%

Verken enig eller uenig [ Delvis enig [l Helt enig

25% 50% 75%

90

Noen svar [ Gjennomfart [l Frafalt

—

P
75%
Verken enig eller uenig [ Delvis enig [l Helt enig

100%

100%

100%

100%

426
426
426
425
423
423
421
421
421
420
419
419
418
417
416
416
416
416



B-1 Jeg gleder meg til & gd pé jo...

B-2 Jeg ser nytten av det jeg gjer...

B-3 Jeg opplever at jobben sliter meg ...
B-4 Mine arbeidsopgaver er i seg selv ...
B-5 Mine arbeidsoppgaver ..

B-6 Jobben min er sa interessant at den...
B-7 Av og til blir jeg & inspirert ...

C-1 Jeg er forneyd med mine lennsvilkar.

C-2 Jeq liker denne jobben fordi den g...

C-4 Det er viktig for meg at jobben g...

C-5 Denne jobben er i min posisjonid...
D-1 Jeg faler meg tvunget til & gje...

D-2 Jeg far gode tilbakemeldinger...

D-3 Jeg opplever ofte negati...

D-4 Arbeidsdagen min fales som ...

D-5 Jeg ensker mer stgtte/veiledning f...
D-6 Jeg far ofte tilbakemelding f...

E-1 Jeg opplever at lederen min ikke s...
E-2 Jeg far positive tilbakemeldinger f...

E-3 Jeqg er forngyd med min eg...

E-4 P4 min arbeidsplass blir vi behandl...
F-1 Min organisasjon investerer m...

F-2 Min organisasjon fremstar s...

F-3 Ressurssituasjonen i Ser-Ve...

F-4 Jobben gir meg gode muligheter til...

F-5 Jobben tillater meg i stor grad & ...

G-1 Jeg tenker ofte pa a slutte i m...

G-2 Jeq har stadig planer om & slutte...

G-3 Jeg vil sannsynligvis lete aktivt ett...

Figur 4:1. Resultater og gjennomsnittverdier fra spgrreundersgkelse.
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Vedlegg 5 — SPSS figurer

Group Statistics
Std. Error
Kignn N Mean Std. Deviation Mean
Indremotivasjon  Mann 251 3,7498 84826 05354
Kvinne 180 3,7689 87084 06491
Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of
Varances t-test for Equality of Means
95% Gonfidence Interval of
Mean Std. Error the Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lowrer Upper
Indremotivasjon  Egual variances 201 G54 -223 420 820 -01809 JBETE - 18374 14558
assumed
Equal variances not -227  3TRE25 B2 -01008 0B414 - 18453 14835

assumed

Indremotivasjon * Kjenn Crosstabulation

Yo within Kjenn
Kisnn
Mann Kvinne Total

Indremotivasjon 1,20 0,4% 0,2%
1,40 0.8% 0,6% 0. 7%
1,60 1,2% 0,6% 0,9%
1,80 1,.2% 1,7% 1.4%
2,00 1,6% 0,6% 1.2%
2,20 1,2% 3,9% 2,3%
2,40 2.4% 4 4% 3.2%
2,60 4,0% 2.2% 3.2%
2,80 3,2% 4.,4% 3. 7%
3,00 4,8% 3,3% 4.2%
3,20 8.8% G,7% 7.9%
3,40 5,6% 4.4% 5,1%
3,60 4.4% 8,9% 6,3%
3,80 10,0% 11,1% 10,4%
4,00 12,0% 6,1% 9,5%
4. 20 10,0% 9 4% 9. 7%
4,40 8,8% 8,9% 8.8%
4,60 5,4% 6,7% 5,5%
4,80 8,8% 7,2% 8,1%
5,00 4 8% 3,9% 65,5%

Total 100,0% 100,0% 100,0%

Figur 5:2. T-test + krysstabell. Kjgnn og indre motivasjon
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Descriptives

Indremativasjon

N Mean  Std Deyviation Std Error ingd g  Minimum  Maximum
0-3ar 82 35439 ,92337 10197 3,3410 3,7468 1,20 5,00
4-8ar 113 36779 /82654 07775 35238 3,8319 1,40 5,00
9-20ar 127 3,8976 /84997 07542 3,7484 4,0469 1,40 5,00
over20ar 109 38385 /81308 07788 3,6842 3,9929 1,80 5,00
Total 431 3,7578 85681 04127 3,6767 3,8389 1,20 5,00
IANOVA
Indremotivasjon
Sum gf
Squares df Mean Sguare F Sig.
Between Groups 7.667 3 2,556 3,543 015
Within Groups 308,004 427 121
Total 315,671 430
Indremotivasjon * Ansinitet Crosstabulation
% withi o
Ansinitet
0-3ar 4-8ar 9-20ar over20ar Total

Indremotivasjon 1,20 1,2% 0,2%

1,40 1,2% 0,9% 0,8% 0.7%

1,60 1,2% 0,9% 1,6% 0,9%

1,80 2.4% 1,8% 0,8% 0,9% 1,4%

2,00 2.4% 0,8% 1.8% 1,2%

2,20 37% 0,9% 3,1% 1,8% 2,3%

2,40 1,2% 3,5% 2.4% 5 5% 3.2%

2,60 3.7% 5,3% 2,4% 1.8% 3,2%

2.80 6,1% 4,49, 3,1% 1,8% 3,7%

3,00 7,3% 3.5% 3.1% 3.7% 4.2%

320 7.3% 13,3% 2.4% 9.2% 7.9%

3,40 7.3% 53% 47% 3.7% 51%

3,60 7.3% 6,2% 4.7% 7,3% 6,3%

3,80 7.3% 14,2% 9,4% 10,1% 10,4%

4,00 7.3% 9.7% 11,0% 9,2% 9.5%

420 12,2% 6,2% 11,0% 10,1% 9.7%

440 37% 4.4% 15,0% 10,1% 8.8%

4,60 6,1% 6,2% 6,3% 7,3% 6,5%

4,80 7.3% 6,2% 11,0% 7.3% 81%

5.00 37% 7.1% 6,3% 8.3% 6,5%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Figur 5:3. T-test + krysstabell. Ansiennitet og indre motivasjon
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Descriptives

Indremotivasjon

95% Confidence Interval for
Mean.
N Mean  3td Deyiation Sid Error  Lower Bound — Upper Bound,  Minimum =~ Maximum
FOT 65 4,0369 66182 ,08085 3,8754 4,1954 2,60 5,00
FEE 78 37436 95068 10764 3,5292 3,9579 1,40 5,00
FOF 7 41143 53984 20404 3,6150 4,6136 3,20 4,80
FUF 37 34054 1,06717 7544 3,0496 3,7612 1,60 5,00
Patal/sivil 48 3,7042 97369 14054 34214 3,9869 1,40 5.00
annet 39 38462 86628 ,13872 3,5653 41270 2,20 5,00
boknnord 50 35840 68938 09749 3,4881 3,8799 1,40 4,80
hoknsar 107 37234 80313 07764 3,5694 3.8773 1,20 5,00
Total 431 37578 85681 04127 3,6767 3,8389 1,20 5,00
|
ANOVA
Indremotivasjon
Sum gf
Squares df Mean Sguare F Sig.
Between Groups 11,406 7 1,629 2,265 028
Within Groups 304,266 423 719
Total 315,671 430
Indremotivasjon * Lokasjon Crosstabulation
% within Lokasjon
Lokasjon
FOT FEE FOF FUF Ptalisivil annet  bolonord  boknser Total
Indremotivasjon 1,20 0.9% 0,2%
1,40 1,3% 2,1% 2,0% 0,7%
1,60 8.1% 2,1% 0,9%
1,80 2,6% 2.7% 2,1% 1,9% 1,4%
2,00 2 6% 5,4% 2,1% 1,2%
2,20 1,3% 5,4% 2,1% 7.7% 2,0% 1,9% 2,3%
2,40 3,8% 8.1% 6,3% 2.6% 3.7% 3,2%
2,60 1,5% 5,1% 27% 2,1% 5.1% 4,0% 2.8% 3,2%
2,80 4,6% 5,1% 4,0% 6.5% 3,7%
3,00 4,6% 9,0% 2,1% 6,0% 3.7% 4,2%,
3,20 6,2% 2 6% 14.3% 10,8% 12,5% 7.7% 10,0% 8.4% 7,9%
3,40 6,2% 2,6% 2,1% 15.4% 4,0% 6.5% 5,1%
3,60 3,1% 6,4% 14,3% 8.1% 8,3% 2.6% 10,0% 5.6% 6,3%
32,80 13,8% 6,4% 10,8% 6,3% 12,8% 18,0% 9.3% 10,4%
4,00 10,8% 7.7% 5,4% 10,4% 2.6% 16,0% 11,2% 9,5%
420 9,2% 9,0% 28 6% 13,5% 6,3% 7.7% 6,0% 12.1% 9,7%
4.40 15,4% 9,0% 28 6% 27% 10,4% 5.1% 8,0% 6.5% 8,8%
4,60 31% 7.7% 2,7% 6,3% 10.3% 4,0% 9.3% 6,5%
480 13,8% 6,4% 14,3% 81% 8,3% 7.7% 6,0% 6.5% 8,1%
5,00 7,7% 11,5% 5,4% 8,3% 12,8% 2.8% 6,5%
Total 100,0%  100,0%  1000%  100,0% 100,0%  100.0% 100,0%  100,0%  100,0%

Figur 5:4. T-test + krysstabell. Lokasjon og indre motivasjon.
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Turnoverintensjon

Descriptives

95% Confidence Interval for
N =via =L 0 Minimum  Maximum
FOT 64 21771 1,20254 15032 1,8767 24775 1,00 5,00
FEE 74 2,4414 1,33574 15528 21320 2,7509 1,00 5,00
FOF 7 1,1905 50395 19048 7244 1,6566 1,00 233
FUF 34 2,9608 147199 25244 24472 34744 1,00 5,00
Patal/sivil 45 2.4097 141628 20442 1,9985 2.8210 1,00 5,00
annet 37 2.4144 1,26785 20843 1,9917 2,8371 1,00 5,00
boknnord 49 2,31 1,12553 16073 2,0509 2,6974 1,00 5,00
hoknsear 103 2,5178 141477 13940 2,2413 2,7943 1,00 5,00
Total 416 2,4271 1,33254 06533 2,2987 2,5555 1,00 5,00
ANOVA
Turnoverintensjon
Sum gf
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 25409 7 3,630 2,082 044
Within Groups 711,490 408 1,744
Total 736,899 415
Turnoverintensjon * Lokasjon Crosstabulation
% within Lokasjon
Lokasjon
FOT FEE FOF FUF Patalfsivil annet boknnord ~ boknser Total
Tumoverintensjon 1,00 32,8% 32 4% 85,7% 23 5% 333% 27.0% 18,4% 252% 28,8%
1,23 6,3% 2.7% 5.9% 8,3% 10,8% 8,2% 7.8% 6,7%
1,67 7.8% 41% 29% 2,1% 27% 12,2% 12,6% 7.2%
2,00 12,5% 12,2% 2.9% 12,5% 5.4% 12,2% 7.8% 9,6%
233 6,3% 4.1% 14,3% 2.9% 81% 6,1% 2.9% 4,3%
2,67 3,1% 4.1% 42% 5,4% 8,2% 2.9% 3,8%
3,00 12,5% 9.5% 8,8% 6,3% 10,8% 10,2% 8,7% 9,4%
333 1,6% 4.1% 8.8% 83% 27% 6,1% 39% 4,6%
3,67 6,3% 4.1% 5,9% 42% 13,5% 6,1% 1,0% 4,8%
4,00 3,1% 12,2% 17,6% 6,3% 5.4% 6,1% 9.7% 8,4%
433 1,6% 27% 59% 42% 27% 2,0% 39% 3,1%
467 1,6% 27% 39% 1,7%
5,00 4.7% 5.4% 14,7% 10,4% 5.4% 4,1% 97% 7.5%
Total 100,0%  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Figur 5:5. T-test + krysstabell. Turnover og lokasjon.
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Group Statistics

2td. Brrer
personalansvar N Mean Std. Deyiation Mean
Turnoverintensjon  ja 73 21918 1,18233 138368
Nei 343 24772 1,35869 07336
Independent Samples Test

Lagenets Test for Eguality of

Varances tebest for Equaliity of Mears
£5% Confidence Irterval af the
e S Fen Diffarance
F Sig. 1 gt Sig. {2-taiked) Differangs Differmnes Lo Dopar
Tumoverriensjon  Equal wdaones assuoied. 4,038 45 -1,6E5 414 a7 - 2515 L7139 = R2229 05153
Equial waiagges not 1,822 118,227 A7 = 26515 15682 - 56559 2453

g

Turnoverintensjon * personalansvar
Crosstabulation
% within personalansvar

personalansvar
ja Nei Total
Turnoverintensjon 1,00 32,9% 28,0% 28,6%
1,33 6,8% 6,7% 6,7%
1,67 9 6% 6,7% 7.2%
2,00 8,2% 9 9% 9 6%
233 4 1% 4 4% 4 3%
2,67 4 1% 3,8% 3,6%
3,00 12,3% 8,7% 9 4%
3.33 2,7% 5,0% 4.6%
3,67 55% 4 7% 4 8%
4,00 8,2% 8,5% 8 4%
433 27% 3,2% 3,1%
4 67 1,4% 1,7% 17%
5,00 1,4% 8, 7% 7.5%
Total 100,0% 100,0% 100,0%

Figur 5:6. T-test + krysstabell. Turnover og personalansvar.
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Group Statistics

=id. Error
personalansvar N IMean Sid. Deyiation Mean
C_1.fomeyd.med.lannsvilk ja 73 3,33 1,178 136
ar Nel 356 232 1,258 067

Independent Samples Test
Lasss, Test for Equality of
Variances tbast for Equality of Mears
95% Confidence Intarval of the
Irg Sl R Difference
F Sig. 1 i Sig. {2-Laiked) Differsoce Dlitfeoence Loears Lhpst
C_tfamaydmedlannsvilk  Equal wyisnes asauest, S84 453 6,408 439 000 1,013 158 0z 1,124
Ar Equal wadanmes not 6,688 MZAES R 1,013 151 Ak 1,113

g

C_1.forngyd.med.lennsvilkar * personalansvar
Crosstabulation

% within personalansvar
personalansvar
ja Nei Total

C_1.forngyd.med.lennsvilk 1 5,0% 32,6% 28.3%
ar 2 20,0% 33,4% 31,1%
3 16,0% 8,1% 9 5%
4 42 7% 21,1% 24.8%
5 13,3% 4 8% 6,3%
Total 100,0% 100,0% 100,0%

Figur 5:7. T-test + krysstabell. Lgnnsvilkar/personalansvar
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Group Statistics

=id. Error,
personalansvar N Mean Std. Deyiation Mean
F_1.invistererressurser ja 73 297 1,258 47
Nei 346 228 1,257 068
Independent Samples Test
Ly Test far Equality af
Varianess 14ust for Equality of Means
5% Confidence Interval of the
Mran S Bown Diffaranss
F Sig [ g Sig. (ailed) | Difiemocs Diffarocs Lgn posr
F_iirvistererressurser  Equal wipianees sesiened, 41 ThE 4,202 417 200 JBEE A2 aT7 1,013
Equal yaiapses not 4,291 104,575 Jana G55 B2 LaTd 1,016
iR
Group Statistics
Sid. Euor
personalansvar N Mean Sid. Deyiation Mean
F_2 kontinuerlig.utvikling  ja 73 3,01 1,161 136
Nei 346 242 1,190 064
Independent Samples Test
Ly Test for Equality of
Varianoes et for Equalty of Means
95% Confidence Interval of the
e St Enmr Differance
F Sig. 1 & Sig {2asiled)  Difference Diffeisnse Lt Mager
F_2 kanfinuedig utvikling i Eqiial g Py | 117 i 3,678 417 a0 ST 151 st Ag2
Equal Gaiapses not 3,841 10E3TT 000 BEZ 150 234 AE3
il
F_1.invisterer.ressurser * personalansvar
Crosstabulation
% within personalansvar
personalansvar
ja Nei Total
F_1.invisterer ressurser 1 15,1% 36, 7% 32,9%
2 23,3% 254% 25,1%
3 21,9% 16,8% 17, 7%
4 28.8% 15,6% 17,9%
5 11.0% 5.5% 6 4%
Total 100,0%  100,0%  100,0%

F_2.kontinuerlig.utvikling * personalansvar
Crosstabulation
% within personalansvar

personalansvar
ja Nei Total

F_2 kontinuerlig_utvikling 1 9.6% 26,9% 23,9%
2 30,1% 31,2% 31,0%
3 16,4% 19,1% 18.6%
4 37,0% 18,5% 21,7%
5 6.,8% 4 3% 4.8%
Total 100,0% 100,0% 100,0%

Figur 5:8. T-test + krysstabell. Kompetanseheving/personalansvar.
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Madel R R Square Square the Estimate

1 ,612° ,374 , 373 ,68180

a. Predictors: (Constant), Turnoverintensjon

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 115,072 1 115,072 247,547 ,DDﬂh
Residual 192,447 414 465
Total 307,518 415

a. Dependent Variable: Indremotivasjon
b. Predictors: (Constant), Turnoverintensjon

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4,716 070 67,839 000
Turnoverintensjon -, 395 ,025 -,612 -15,734 ,000

a. Dependent Variable: Indremotivasjon

Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N

Indremotivasjon 3,7578 ,80681 431
Turnoverintensjon 24271 1,33254 416
Correlations
Indremotivasjo Turnoverintens)
n on

Indremotivasjon Pearson Correlation 1 - 612"

Sig. (2-tailed) 000

N 431 416

Turnoverintensjon  Pearson Correlation - 6127 1
Sig. (2-tailed) 000

N 416 416

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Figur 5:9. Regresjonsanalyse + Pearson r. Indre motivasjon og turnover
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Descriptive Statistics

Mean Sid. Deyviation N
Indremotivasjon 3,7589 85960 428

Ytrebelenning 2.0386 97764 428

Model Summary
Adiusted R Std. Error of the

Model R R Sguare Square Estimate
1 ,3417 116 114 ,80902

a. Predictors: (Gonstant), Ytrebelanning

ANOVA2
Sum gf
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Rearession 36,697 1 36,697 56,068 0008
Residual 278,819 426 655
Total 315,516 427
a. Dependent Variable: Indremotivasjon
b. Predictors: (Constant). Ytrebelanning
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Goefficients Goefficients
Model B Std. Emror Beta t Sig.
1 (Constant) 3,148 091 34,772 000
Ytrebelenning 300 040 341 7.488 000

a. Dependent Variable: Indremotivasjon

Figur 5:10. Regresjonsanalyse, indre motivasjon og ytre belgnning.
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Descriptive Statistics
Mean, Std. Deyiation N

Turnoverintensjon 24271 1,33254 416
Ytrebelenning 20337 97379 416
C_4 opplevelse status 235 1,173 416
C_5 karrierestige 2,50 1,244 416
F_1.invisterer_ressurser 2,39 1,285 416
F 2 kontinuerlig utvikling 251 1,200 416

Model Summary
Adiusted R Std. Error of the
Model R RSquare  Sguare Estimate
1 ,3632 132 21 1,24926

a Predictors (Gonstant), F_2 kontinuerlig utvikling,
C_4 opplevelse status, C_5 karrierestigs, Yirebelanning,
F_1.invisterer_ressurser

ANOVA*:
Sum of
Model Sguares df Mean Square F Sig.
1 Regression 97,028 5 19,406 12,434 ,000p
Residual 639,871 410 1,561
Total 736,899 115
a. Dependent Varniable: Turnoverintensjon
b Predictors: (Gonstant), F_2 kontinuerlig utvikling, C_4 opplevelse status,
C_5 karrierestige, Ytrebelenning, F_1.invisterer ressurser
Coefficients?
Slandardized
i . ;
Model B Std. Ermmor Beta t Sig.
1 (Gonsiant) 3,611 226 16,000 ,000
Ytirebelenning 327 ,066 -239 -4.975 ,000
C_4 opplevelse status 037 ,054 032 686 493
C_5 karrierestige 010 ,051 ,010 ,203 ,839
F_1.invisterer.ressurser -,060 065 - 057 -914 361
F_2 kontinuerlig.utvikling -,194 ,070 =175 -2,781 ,006

a Dependent Variable: Turnoverintensjon

Figur 5:11. Multivariat regresjonsanalyse. Turnover og ytre faktorer.
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Descriptive Statistics
Mean Sid. Deviation N
Indremotivasjon 3,7572 ,86082 416
Autonomi 3,6911 1,01383 416

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 ,459° ,210 ,208 ,76588

a. Predictors: (Constant), Autonomi

ANOVA*
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 64,680 1 64,680 110,269 ,000"
Residual 242, 838 414 ,587
Total 307,518 415
a. Dependent Variable: Indremotivasjon
b. Predictors: (Constant), Autonomi
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,320 ,142 16,345 ,000
Autonomi ,389 ,037 ,459 10,501 ,000

a. Dependent Variable: Indremotivasjon

Figur 5:12. Regresjonsanalyse, indre motivasjon og autonomi.
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Group Statistics

std. Brror
personalansvar N NMean Sid. Deyiation Mean
Aufonomi  ja 3 3,9932 91094 10662
Nei 343 3,6268 1,02417 ,05530
Independent Samples Test

Lexene’s. Test for Equality of

Variznces

t-test for Equality of Mzans

05% Confidence Intzryal of the

Mezn Sid- Exor. Diffzrence
F Sig. t 4  Sip (2aied)  Difieeoes, | Difiecencs Lossr Yppsr
Autonomi  Equal yarangaes 3.088 047 2827 414 005 36832 12958 1158 2107
_@5aNmed.
Equal yafianges not 3,050 114,210 003 36832 2011 12340 B0425
Szalmed

lAutonomi * personalansvar
Crosstabulation

% within personalansvar

personalansvar

ja MNei Total
Autonomi 1,00 1,4% 2,3% 2.2%
1,50 26% 22%
2,00 4 1% 58% 5,5%
2,50 4 1% 9 0% B,2%
3,00 13,7% 14,9% 14, 7%
3,50 5,5% 11,7% 10,6%
4,00 26,0% 26,5% 26,4%
4 50 21.9% 9 9% 12.0%
5,00 23,3% 17,2% 18,3%
Total 100,0% 100,0% 100,0%

Figur 5:13. T-test + krysstabell. Autonomi og personalansvar
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Descriptive Statistics

Mean  Sid. Deyiation N
Indremotivasjon 3,7639 85870 421
Positivtilbakemelding 3,5400 92941 421
D_3.neg tilb 1,73 872 421
Model Summary
Adiusted R Std. Error of the
Model R R Square sguare Estimate
1 A032 163 159 78759

a. Predictors: (Gonstant), D_3.neg tilb, Positivtilbakemelding

ANOVAz2
Sum gf
Model Sguares di Mean Square F Sig.
1 Rearession 50,406 2 25203 40 630 .000°
Residual 259 285 418 620
Total 309,691 420

a. Dependent Varable: Indremotivasjon
b. Predictors: (Constant). D 3.neg.tilb. Positivtilbakemelding

Coefficients?

:

Model B Sid. Enor Beta t Sig.

1 (Constant) 2759 190 14 557 000
Positivtilbakemelding 336 043 364 7.899 000
D_3.neg tilb - 107 045 -,108 2353 019

a. Dependent Varable: Indremotivasjon

Figur 5:14. Regresjonsanalyse. Tilbakemelding og indre motivasjon.
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Descriptive Statistics
Mean Sid. Deyiation N

Turnoverintensjon 24271 1,33254 416
Autonomi 3,6911 1,01383 416
E_2 positiv_pa.gode_presta 3,79 1,108 416
sjoner

E_4 behandlet rettferdig 3,52 1,220 416

Model Summary.
Adiusted R Sid. Error of the
Model R R Square Square Esfimate
1 A502 202 197 1,19436

a. Predictors: (Constant), E_2 positiv.pa.gode prestasjoner,
Autonomi, E 4 .behandlet rettferdig

ANOVA?
Sum gf
Model Squares df Mean Sguare F Sig.
1 Reagression. 149,184 3 49,728 34,860 ,000®
Residual 587,715 412 1,426
Total 736,899 415
a. Dependent Variable: Turnoverintensjon
b. Predictors: (CGonstant), E_2 positiv.pa.gode_ prestasjoner, Autonomi,
E_4 behandlet rettferdig
Coefficients?
=landardized
Model B Sid. Emror Beta t Sig.
1 (Gonstant) 5,068 ,283 17,912 ,000
Autonomi -,242 ,061 -, 184 -3,954 ,000
E_4 behandlet rettferdig -,287 ,054 -,262 -5,267 000
E_2 positiv.pa.gode. prest -, 194 057 -,162 -3,395 ,001
asjoner

a. Dependent Variable: Turnoverintensjon

Figur 5:15. Regresjonsanalyse, rettferdighet, autonomi og turnoverintensjon.
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