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Hei, sender dere noen innspill og refleksjoner til tillitsreformen i form av nyhetsartikler som jeg har
skrevet og noen utdypninger rundt noen av forholdene. Det er flott at dere gar i gang med dette
arbeidet, og jeg har troen pa dere.

Artikler,

https://www.dagensperspektiv.no/2020/tillitsbasert-ledelse-i-politiet

https://www.dagensperspektiv.no/2020/fra-styring-og-kontroll-til-tillit

https://www.dagensperspektiv.no/2021/innfor-langtidsplaner-for-politiet

Begrepet tillit

Begrepet tillit ma tydeliggjgres, og det bgr foreligge en omforent forstaelse av hva tillitsbasert
ledelse og styring innebeerer for offentlige virksomheter. Departementet er helt ngdt til a definere
begrepet slik at arbeidstakere i Norge vet hva tillit innebaerer, og jeg ber dere lytte til forskning i
forstaelsen av begrepet. Tillitsreform bgr ikke bli en sjekkpunktsliste over tiltak, men heller fokus pa
enkelte tiltak som vil gi mest effekt over tid eks. fa bort ungdig detaljstyring og rapportering.

En ting er 3 si at tillit mellom mennesker handler om vilje, oppriktighet, integritet og tro/stole pa
andres kompetanse, eller at tillit handler om a stole pa at noen gjgr en god jobb uavhengig av om
resultatet blir annerledes enn hva man selv tenker. Noe annet er a definere tillit til innbyggerne vare,
og hvordan operasjonalisere dette.

Man bgr kanskje tenke pa fglgende,
# Man skal ikke undervurdere maktperspektivet, og at enkelte ledere og myndigheter i Norge har
vanskeligheter med a la andre slippe til. Dette ser man ogsa internasjonalt. Dette vil vaere et hinder.

# Man skal heller ikke undervurdere at noen mennesker vil utnytte tillitsdimensjonen til sin fordel og
ikke fellesskapets beste. Det er forgvrig ikke noe annerledes enn i dag hvor f.eks ledere og ansatte
trikser og mikser med statistikk og rapportering.

# Tilitsdimensjonen vil heller ikke ngdvendigvis gjgre ledere og ansatte mer helhetsorienterte. Man
kan motvirke siloer, men utfordringer vil det veere nok av. Ressurskamper, harde prioriteringer osv.
vil fremdeles veere gjeldende.

Fleksibilitet.

Tillitsbasert ledelse og styring innebaerer at man i stgrre grad far ut potensialet i de ansatte, og at
man kan benytte arbeidstakere der hvor det er behov og som gir gkt utbytte til publikums
forventninger. Denne maten a tenke kompetanse pa og fleksibiliteten til ansatte utfordrer
arbeidsmiljglov, arbeidstid, ansenitetsprinsipper osv. Her kan man si at tillitsbasert ledelse likner pa
mal- og resultat styring. Denne dimensjonen er det sveert fa som er klar over. Skriver noe om dette i
en av artiklene.



Ansvar.

Tillitsbasert ledelse innehar et positivt menneskesyn, fa brukt kompetansen til de ansatte, dele
kunnskaper, la ansatte fa vokse etc. | det ligger det bl.a gkt ansvar for den enkelte ansatt i Igsning av
arbeidsoppgaver. Det er ikke alle ansatte i offentlig virksomhet som gnsker gkt ansvar i hverdagen
eller vil vokse faglig eller relasjonelt som menneske. De gar pa jobb, gjgr jobben de er satt til og gar
hjem ved arbeidsdagens slutt. Dette ma kunne hensynstas ved tillitsbasert styring og ledelse hvor det
legges vekt pa en genuin interesse for de ansatte.

Rapportering

Det er et behov for mindre rapportering og detaljstyring i offentlig sektor.

Dette bgr skje gradvis, og man bgr kutte i rapportering der hvor dette er mulig. Dette vil gi gkt
handlingsrom og utgvelse av ledelse i offentlig forvaltning, og bedre resultater overfor innbyggerne.

Jeg mener at graden av detaljstyring kontroll og overdreven rapportering slik vi ser i dag er
utdatert, og passer ikke med den norske, tillitsbaserte og demokratiske ledelse. Dette er jo
var styrke, og bgr dyrkes videre.

Dersom man far bukt med ungdvendig rapportering og kontroll sa vil tillitsdimensjonen gke
betraktelig.

Dette bgr gjennomfgres over tid, men med en tydelig plan pa hva som skal rapporteres pa
og hva man skal slutte a rapportere pa. Rapporteringspunkteni i politiet er tidvis vanvittige,
og henger nok sammen med kontrollbehovet overfor politiet som legalt kan utgve vold mot
egne innbyggere. Kontroll er viktig i sa mate.

Dette punktet om mindre rapportering og detaljstyring bgr allikevel vaere hgyt pa
prioriteringslisten a ta tak i jf. erfaringer fra Danmark og Sverige.

Eksempler pa ulike rapporteringer.

# Meningslgs rapportering. Oslo Politidistrikt rapporterte pa antall ruskontroller pa
flyplasser. Dette rapporteringspunktet hang igjen fra tiden Fornebu var flyplass. Dette er et
meningsl@st rapporteringspunkt.

# Intern fakturering. | forrige var det et mgte i politidistriktet hvor det fremkom et spgrsmal
om hvilken driftsenhet som dekker utgifter til baguett og kaffe til en person til en verdi av ca
100 kroner. Man bgr forvente mindre internfakturering av offentlige myndigheter.

# Rapportering med konsekvenser for andre. Norsk politi rapporterer pa gjengkriminalitet.
Det er kun Oslo Politidistrikt som i grunn har gjenger. Andre politidistrikt sliter med
organiserte kriminelle nettverk som opererer pa tvers i Norge.

Dette rapporteringsplikten gjgr at Oslo PD stilles i en szerstilling hva gjelder
gjengkriminalitet, mens resten av politidistriktene sliter med a fa bukt med stgrre og mer
organiserte kriminelle nettverk som opererer inhalert Norge uavhengig av politidistrikt.

Styring og ledelse - fokus pa kjernevirksomhet.

Nar det gjelder styringsdimensjonen sa bgr overordnet myndighet se sitt ansvar pa strategisk niva, og
sprge for tydelige rammer og gkonomi til dem som jobber | fgrstelinje. Overordnet niva bgr ikke falle
i fristelsen for a handle pa operativt niva, enkeltsaker, mediestyret enkeltsaker eller lettvinte
Igsninger. Fokuset ma veere a st@gtte opp om kjernevirksomheten. Se artikkel om langtidsplan i
politiet.



@kt rom for & bedrive ledelse og genuint fokus pa ansatte.

Leder ma ha oversikt over arbeidsoppgaver, tid, og rammer osv, men a detaljstyre
mennesker innenfor dette vil veere a ikke utnytte potensialet som ligger i kunnskapsrike
ansatte og hvordan de tenker a Igse et oppdrag eller hendelse.

Vi har en overvekt av kunnskapsrike og kompetente mennesker i offentlig virksomhet - og
som oftest har disse menneskene kompetanse og kunnskaper til 3 utfgre arbeidsoppgaver.
Det man trenger er gkonomisk og arbeidsmessig handlefrihet. Denne styrken som finnes hos
hgyt kompetente ansatte, ma vi kunne tilrettelegge for og forvalte pa en bedre mate enn
hva som er tilfellet i dag.

Eks. Varen 2020 ble Mgre og Romsdal av gkokrim bedt om a prioritere fiskerikriminalitet. For
a oppfylle dette gnsket sa ma det foreligge en tydelig plan, formal, insentiv og gkonomiske
rammer for at Norges minste politidistrikt skal ta fatt pa oppgaven med a handtere
fiskerikriminalitet i en av Norges st@rste bransjer. Faktumet og realiteten av gnsket var at 5
ansatte med uavhengig tilhgrighet i politiet ble bedt om a ta tak i utfordringer i en
omfattende milliardindustri. Det sier seg at dette er en umulig oppgave. Lgsning hadde vaert
a styrke politidistriktet pa dette feltet, kompetanse og gkonomi, og krav/forventning om
resultater pa omradet.

Reform

Jeg mener bestemt at man ikke ma ga i den klassiske reformfella, og gape over for mye. Jeg har veert
vitne til en rekke reformer Eks. Merverdiprogramner, etterforskningslgft, knalstrategier, forslaget til
rusreform osv., og hvor man gaper over alt for mye for hva man gnsker at reformen skal Igse. Dette
ender som oftest med at reformer mislykkes eller blir slik man ikke hadde tenkt. Faktum er at 70
prosent av alle endringsprosesser mislykkes. La denne tillitsreformen handle om utvikling over tid, og
hvor man gradvis gar bort fra New Public Managment, og til en mer tillitsbasert dimensjon.

Var styrke i Norge og Skandinavia er transparens, lite avstand mellom nivaer i Norge (ihvertfall pa
papiret), noksa homogent befolkning og hgy tillit til institusjonene. Slikt ma man bygge videre
gjennom en mer tillitsbasert retning.

Erfaringer fra andre land.
Danmark og Sverige har kommet lengre i arbeidet med tillitsreform. De har mange gode erfaringer
for hva som virker og ikke virker.

Fallgruver.

Prinsippet om likebehandling vil utfordres i det daglig med utgvelse av tillit; handlefrihet og
beslutningstaking neermere brukergruppene.

Eks. Man prioriterer noen mennesker eller grupper fremfor andre, og da oppstar det skjevheter.

Et annet relevant poeng er om gverste myndighet tillater (kontrollperspektivet) at virksomheter
opererer fritt (handlefrihet) etter behov lokalt. Det kan tenkes at gverste myndighet er uenig i
hvordan praksis utgves lokalt. Det kan som i dag oppsta uenigheter mellom sentralt og lokalt, ogsa
ved tillitsbasert virksomhet.

Eks. Man kan tenke seg et helseforetak som gjgr andre prioriteringer enn ved tilsvarende
helseforetak, og hvor politikere blir stilt til ansvar dersom det ved et av foretakene gj@res alvorlige
feil, nedprioriteringer av enkelte grupper osv. Spgrsmalet er hva som blir utfallet etter noe slikt, og
som stiller helt andre krav for hvordan sentrale myndigheter forholder seg til myndigheter pa lokalt
niva.



Tillit til hvem.

En leder vil fokusere pa tillit til sine medarbeidere, mens politikere vil gjerne opparbeide tillit til
publikum. Det er to forskjellige grupper av mennesker, og tilnaermingen til utgvelse av tillit er ulik.
Klarer man a fa samme situasjonsforstaelse uavhengig om man er leder i offentlig virksomhet, ansatt
eller politikere, om hvor felles knytningspunkt er at man er til for innbyggerne vare? Jeg er noe
usikker pa dette fordi vi i dag er for lite rettet mot innbyggerne vare. Vilje og evne til a rette fokuset
mot innbyggerne er jeg usikker pa lar seg gjgre slik systemet, holdninger og innstilling er i dag.
Bakgrunnen jeg har for a nevne det er egen + andres forskning gjort i helse, kirke og politi - og hvor
man uavhengig av virksomhet ikke er sa flinke til 3 tilrettelegge for innbyggernes behov.

Eks. 1 2019 gjennomgikk vi innbyggerundersgkelsen for politiet, og gverste lederne ba oss tolke ulike
tall som innbyggerne hadde svart pa og som politiet var usikker pa hva betgd. Spgrsmalet til oss var,
"hva tenker dere er grunnen til at innbyggerne responderer slik dem gjgr". Min intuitive innskytelse
er at generaliserbart tallmateriale trenger tolkning fra publikum, og ikke politiledere som synser og
tolker svarene fra dem. Lgsningene hadde vaert a highlite noe av det man lurte pa og spgrre
innbyggerne kvalitativt om dette i en ny undersgkelse.

Struktur i hverdagen

Tillitsbasert ledelse krever struktur og planmessighet av de ansatte. Jeg jobber ganske mye med
akkurat dette punktet i hverdagen med a skape struktur i hverdagen hos de ansatte. Jeg bedriver
tiden med bl.a 3 leere de ansatte opp i & ha struktur pa hverdagen. Jo mer frihet, jo mer struktur ma
man ha pa oppgaver og hverdagen.

Det er ingen ansatte som gnsker fri flyt eller fraveer av kontroll. Se artikkelen jeg skrev om kontroll og
tillit. Det som er relevant er at de ansatte ma kjenne at de har frihet til utvikling, mulighet for gkt
kompetanse, medarbeiderinvolvering, deltakelse i prosesser og reell pavirkningsmyndighet. Eks.
Resultatavtaler bgr utformes i samarbeid med ansatte og ikke tredd ned over hodet. Det er ogsa lett
a ty til skinnprosessser, og hvor svaret er gitt pa forhand. Dette er drepende, og man kan tenke seg at
tillitsbasert ledelse kan motvirke noe slikt.

Kompetanse
Nar tillitsreformen skal implementeres sa trengs det a leere opp ledere. Hva dem skal laeres opp i beer
dere begynne a tenke pa na. Et nytt system trengs god opplaering.

Det er bare a ta kontakt pa mobil eller teams om det skulle veere noe.

Vennlig hilsen

Alf Christian Aarseth Grgtteland

Avsnittsleder i Mg@re og Romsdal Politidistrikt.

Lokal fagforeningsleder Norges Politilederlag i Mgre og Romsdal Polidistrikt
Mob. 91344224



