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Sammanfattning

Virdegrunder dr idag en naturlig del av manga moderna organisationer. Fordelar som att
viardegrunden kan vara végvisande och grund for beslut lyfts ofta fram i nuvarande forskning
(Lencioni, 2002; Philipson, 2011). P4 senare ar har dven kritik riktats mot virdegrundsarbete och
viss forskning menar att det &r sloseri med bédde tid och pengar (Alvesson, 2015). Det dr emellertid
svart att fastsld hur mycket vardegrunden faktiskt bidrar 1 medarbetares dagliga arbete och empirisk
forskning saknas pa omradet. I denna studie ar syftet att 6ka forstaelsen for vardegrund och virdeord

samt undersoka vilken praktisk betydelse vardegrund och vardeord har ur ett medarbetarperspektiv.

Studien utgdr frdn en kvalitativ ansats dir semistrukturerade intervjuer legat till grund for den
empiriska insamlingen. Totalt genomf6rdes nio intervjuer med chefer och medarbetare frdn bade den
privata och offentliga sektorn. Fragorna som besvaras 1 studien &r: - Hur uppfattas virdeord och
viardegrund ur medarbetares och chefers perspektiv och hur hjélper védrdeord och vérdegrund
medarbetare som ett redskap i det dagliga arbetet? - Hur formas vérdegrund och virdeord i en
organisation? - Hur delaktiga d&r medarbetarna i framtagandet av vardegrunden och i det kontinuerliga
arbetet med vdrdegrunden? Den fOrstndmnda fragan har varit var huvudfragestéllning och de tva
ndstkommande ir ytterligare tva fragor vi avser att besvara for att uppna vart syfte med studien.
Studiens slutsatser ér att virdegrunden och védrdeorden ofta formas av en ledning vid enstaka tillfdllen
dir medarbetarnas delaktighet dr hogst begridnsad. Ytterligare ett resultat 1 studien &r att
viardegrunden och vdrdeorden anvidnds som en form av internt verktyg som medarbetare kan anvinda

1 diskussioner mot exempelvis en dverordnad.

Nyckelord: virdegrund, vardeord, redskap, medarbetare, praktisk anvéndning.
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1 Inledning

1.1 Viardegrund — ett resurskrivande arbete

Kunden 1 centrum! Vi tar alla ménniskor pa allvar! Vi finns hér {f6r dig! Vi har en positiv instillning
till alla vi moéter! Respekt, professionalitet och glddje! Dessa uttryck och ord ar utdrag ur utvalda
viardegrunder 1 svenska kommuner och exempel pd hur delar av en virdegrund kan formuleras.

(Philipson, 2011)

De ovan ndmnda uttrycken dr exempel pa ndgot som enligt Bang (1999) manga ganger aterfinns i en
organisations malsdttning, policy och virdegrund. Vardegrundsarbete har blivit ett populdrt fenomen
1 dagens organisationer och det dr som Alvesson (2015) menar mer en regel &n ett undantag att
organisationer har en utarbetad viardegrund. Viardegrunden hjédlper organisationerna som végledning
vid beslut, att motivera och hjdlpa personalen samt som en form av ramverk till hur organisationen
ska bete sig ur ett moraliskt perspektiv (Ferguson och Milliman, 2008). Att se det som att
virdegrundsarbete kan skapa positiva effekter instimmer Philipson (2011) med. Forfattaren lyfter
fram att virdegrunden fungerar som en végvisare nér ledningen i ett foretag lagger upp strategier dir
bade medarbetare och chefer kan gé tillbaka till vardegrunden nér oklarheter uppstar. Ferguson och
Milliman (2008) belyser vardegrunden som ett redskap frimst for chefer och menar att majoriteten
av de beslut chefer maste ta pa en dag dr komplexa. Svaren gér, enligt forfattarna, oftast att hitta 1

viardegrunden och saledes fungerar den som ett stod 1 beslutsprocesser.

Det krdvs en stor anstrdngning och mycket tid for att virdegrunden ska bidra med ndgot till
organisationen och Lencioni (2002) hidvdar att om inte organisationen dr beredd att 1dgga ner den tid
som behovs dr det bittre att helt avsta fran att forsoka formulera en viardegrund. Philipson (2011) &r
inne pad samma spar och beskriver att ledarna har ett stort ansvar 1 att hdlla virdegrunden levande
genom att kontinuerligt arbeta med den samt bjuda in till diskussion dér alla kan gora sin rost hord
rorande viardegrundsarbetet. Ferguson och Milliman (2008) redogor 1 en studie for ett amerikanskt
foretag som satsat enorma resurser pa sin virdegrund. Over 80 anstillda fick uppgiften att formulera
och sétta ramarna for en gemensam vardegrund, vilket tog cirka 14 méanader. Efter dessa 14 manader
fick Gvriga 1 organisationen ga pa ett antal utbildningar och kurser for att bli inforstddda 1 vad den
framtagna vardegrunden inneburit, vilket visar pd vilka resurser som organisationen lagt ner pa
viardegrundsarbetet. Exemplet pavisar vilket omfattande arbete som krivs for ett vardegrundsarbete

och ur detta har dven viss kritik vaxt fram.



Utifran det faktum att virdegrundsarbete ar ett resurskrdvande arbete hdmtar Alvesson (2015) sin
kritik dar han menar att det dr sléseri med béade tid och pengar och att organisationernas viardegrunder
tenderar till att vara intetsigande och breda. I ett debattinligg i en stor svensk tidning skriver
Alvesson (2016, 12 juni) att cirka en fjdrdedel av en enskild organisations struktur bestir av personer
1 form av marknadsforare, konsulter och foretagsledare. Dessa personer menar forfattaren jobbar med
att formedla ett sd kallat “sweet talk”, ddr det huvudsakliga méilet &r att visa pd den egna
organisationens fortrafflighet. Alvesson (2015) stéller sig kritisk till organisationers
virdegrundsarbete och hivdar att virdegrunden é&r ett externt kommunikationsverktyg for en PR-
avdelning snarare &n ndgot som ar vigledande for organisationen ur ett internt perspektiv. Som
exempel ndmner forfattaren ordet “arbetsgliddje” som figurerar 1 en svensk kommuns vérdegrund.
Vad hinder om en medarbetare inte upplever arbetsglddje? Vad blir f6ljderna och konsekvenserna?
Fragorna dr ménga och Alvesson (2015) menar att virdegrunden 1 ménga organisationer ofta &r
konstruerade som en fin fasad for omvérlden att beundra utan nagon storre betydelse for
organisationen och medarbetarna. Viardeorden kan alltsa, enligt Alvesson (2015), upplevas som
Oppna for tolkning och bendmner virdegrunder som floskler. Det finns foljaktligen forskning som
lyfter fram vérdegrundens fordelar och funktion, medan andra stiller sig kritiska till dess betydelse.

Men hur upplever egentligen medarbetarna virdegrundens betydelse?

1.2 Praktisk tillampning bland medarbetare

Som gér att urskilja 1 inledningen finns det normativ forskning som beskriver hur personer i
chefspositioner bor arbeta med, samt styra sina anstdllda med hjélp av viardeord och véirdegrund. Det
gar dven att peka pa att det finns argument for att jobba med en véirdegrund och att det krivs ett
gediget arbete. Kritiken som, frimst Alvesson (2015), framfor mot virdegrundsarbete som en viktig
funktion i organisationen dr ocksi ett faktum som inte gir att blunda for. A andra sidan, den
deskriptiva forskningen om hur medarbetarna faktiskt upplever och anvénder védrdeorden som
ledningen har definierat och formedlat &r dédremot bristféllig. Medarbetare utgor en vital del av en
organisation och i slutdndan ar det bade chefer och medarbetare som ska arbeta utefter vardegrunden.
I dagens serviceverksamheter dr medarbetarna enligt Thorbjérnsen och Supphellen (2011) en av
organisationens viktigaste funktioner och visar siledes pad att det &r av relevans att se
viardegrundsfenomenet ur medarbetarens perspektiv. En dvervigande del av tidigare studier inom
viardegrundsomridet kéinnetecknas av ledarfokus och hur styrande av viardegrunden bor se ut. Mot
bakgrund av detta dr det dirfor av intresse att studera viardegrund och vérdeord ndr man pratar om
det ur ett medarbetarperspektiv. Med argumentet att virdegrunden ofta ses enligt Alvesson (2015)

som nagot betydelselost for organisationen och medarbetarna, pévisar det problematiken i



foreteelsen. Problematiken gors dn mer tydlig d& forskare som Philipson (2011) hdvdar det motsatta
och menar att virdegrunden kan bidra till och hjilpa organisationen i beslut och handlingar.
Komplexitet i fenomenet existerar sidledes och en kvalitativ studie om virdegrundens praktiska

betydelse for medarbetare kan bidra till befintlig deskriptiv forskning.

1.3 Syfte & fragestillning

Syftet med studien &dr att 6ka forstdelsen kring véardegrund och virdeord och undersoka vilken
praktisk betydelse vardegrund och vérdeord har ur ett medarbetarperspektiv. For att uppfylla detta
syfte ser vi det som visentligt att undersoka medarbetarnas roll 1 virdegrundens framtagande och

formande vilka ocksa ér en del av nedanstdende forskningsfragor:

Huvudfragestillning:
* Hur uppfattas virdeord och vérdegrund ur medarbetares och chefers perspektiv och hur

hjalper vardeord och virdegrund medarbetare som ett redskap i1 det dagliga arbetet?

Andra fragor vi avser att besvara:
» Hur formas virdegrund och vérdeord i en organisation?
* Hur delaktiga dr medarbetarna i framtagandet av virdegrunden och i det kontinuerliga arbetet

med vérdegrunden?

1.4 Studiens avgransningar

I den nuvarande forskningen diskuteras véirdegrund och vérdeord i1 ndra koppling till
organisationskultur och teorier som hor dértill. Vardegrund och vérdeord ses enligt Alvesson (2015)
ofta ur ett kulturperspektiv och att det i manga fall &r virdegrunden som pé ett eller annat sétt har
bidragit till organisationskulturen. I denna studie har vi valt att avgridnsa oss mot att diskutera
organisationskultur som dmne och medvetet undvikit att beskriva teorier pd omridet. Anledningen
till detta val beror pa att vi vill skapa oss en sd djup forstaelse for viardegrund och viardeord som
mojligt och sétta oss in 1 de teorier som berdér dmnet. Organisationskultur ar ett sa pass brett och
omdiskuterat &mne sa hade vi lagt fokus pa bade detta och virdegrund hade risken funnits att vi
enbart skrapat pa ytan pa bada forskningsomradena och inte uppnatt vart syfte med studien. Vi har
aven riktlinjer rorande studiens begransning utifrdn antal ord och tid att forhalla oss till vilket &r

ytterligare en faktor 1 vart beslut att inte ga djupare in pa organisationskultur.



Vi har som grund i vér studie en metod som &r kvalitativ och hela vart arbetssitt har ett abduktivt
synsitt dir vi under studiens géng véxlat mellan teori och empiri. I vart insamlande av empiriskt
material har vi genomfort ett antal djupintervjuer med chefer och medarbetare i olika organisationer.

I detta kapitel redovisas vért tillvigagangssitt samt vilka etiska stéllningstaganden vi antagit.

2.1 Kvalitativt tillvigagangssiitt

Studien bygger pa en kvalitativ ansats dér vi analyserar medarbetares upplevelse och anvéndning av
viardeord och virdegrund. I och med detta ér vér vilja att skapa en djupare forstaelse i &mnet samt att
forsta informanternas situation i de olika organisationerna. Med grund i vart syfte &mnar vi, precis
som Trost (2010) beskriver det, att se monster och forsta olika samband 1 olika situationer. Vi ér,
som Alvehus (2013) belyser det, intresserade av att forstd inneborden 1 vara informanters situationer
och 1 just kvalitativa undersokningar ligger intresset enligt Alvesson och Deetz (2000) 1 betydelser
och inte frekvenser. Ur ovanstdende resonemang dr dirfér en kvalitativ metod, dar resultatet
framstills 1 form av ord och betydelser, att foredra framfor en kvantitativ, dér siffror och frekvenser
ar 1 fokus. Med en kvantitativ ansats 1 form av exempelvis enkétfragor dr det, som Bell (2006)
diskuterar, svart att komma in pa djupet hos informanten vilket vi inte vill riskera i denna studie.
Déremot menar Alvesson och Skdldberg (2017) att kvantitativa teman sasom statistiska analyser 1
kombination med det kvalitativa kan skapa ett virde for studien. Forfattarna beskriver dock att detta
ofta hindrar mgjligheten att analysera informanternas perspektiv, vilket vi inte vill riskera 1 denna
studie dd fokus ligger 1 att tolka och forsta just detta. Den frdmsta anledningen till vart valda
tillvdgagangssitt grundar sig 1 forfattarnas vidare beskrivning om att nir en kvantitativ metod
anvands ligger intresset hos forskarens uppfattningar medan det i en kvalitativ metod finns ett fokus
pa studiens deltagare och dess uppfattningar. Syftet med studien ar att 6ka forstielsen for virdegrund
och virdeord och undersoka vilken praktisk betydelse vérdegrund och virdeord har ur ett
medarbetarperspektiv. For att uppfylla detta syfte maste vi anvidnda oss av vad informanterna anser

vara betydelsefullt, och inte vad vi som skribenter uppfattar som viktigt.

2.2 Synsitt

Da studiens intresse ligger 1 att undersdka hur medarbetare och chefer uppfattar virdegrundsarbetet
1 sina organisationer, och inte virdera ndgon absolut sanning av densamma, insag vi att ett tolkande
synsitt passade bast for studiens syfte. Det har inneburit for oss att forstd vara informanters ordval

och placera dessa i ett bredare perspektiv for att soka svar pd vara frdgor. Gustavsson (2004)



bendmner detta som ett hermeneutisk tolkande synsitt. Med ett hermeneutiskt forhallningssétt menar
forfattaren att man som forskare genom att tolka och forsta kan komma 4t existentiella dimensioner,
sdsom att vara en individ i ett uttalat ssmmanhang. For att besvara vara frdgestdllningar i denna studie
har vi antagit denna metod eftersom att vi dr ute efter att tolka och forsta hur medarbetare och chefer
uppfattar virdegrundsarbetet 1 deras organisationer. Vi har med grund i ovanstdende resonemang
gjort ett aktivt stdllningstagande att ignorera egna forforstaelser for att istéllet tolka och forstd hur
informanternas perspektiv ser ut. Genom att stélla fragor om just deras verklighet har vi uteslutit

egna asikter och saledes fokuserat pd att tolka informanternas bild av virdegrund och vérdeord.

Vi har under hela processen i genomforandet av studien varit noggranna med att empirin och de
teorier som vi identifierat gar hand i hand. Det har hela tiden forekommit en vixling mellan empiri
och teorier och ett stindigt reflekterande har dgt rum, vilket Alvehus (2013) kallar f6r en abduktiv
metod. Forfattaren beskriver att det inte handlar om att se varken empiri eller teori som négot enskilt
och forklarar vidare att empiri och teori istillet kan ses som tva kombinerade led med hog flexibilitet
som kontinuerligt anvinds for att nd fram till en tydlig forklaring. Vi inledde studien med en
omfattande litteraturgenomgang dér vi fick en forstaelse for teorierna som fanns inom @mnet. Utefter
dessa teorier formades intervjufragor (se; bilaga 1 och 2). Efter genomf6rd empiriinsamling valde vi
att ta ett steg tillbaka och jaimfora empirin med tidigare teorier som vi valt ut, for att se likheter och
skillnader 1 vad som tidigare lyfts fram och vad véra informanter gett oss. Detta for att under hela
studiens gang sudda ut granserna mellan empiri och teori. Intervjuerna gjordes saledes tidigt i studien
for att underlitta ett kompletterande med tidigare insamlad teori. Det har inneburit for oss att inte se
empiri och teori som separata fenomen, utan det dr ett vixlande mellan de badda som har styrt vart

tillvigagangssitt och som skapat en djupare analys.

2.3 Val av informanter

I valet av informanter att intervjua fOr att pa basta sétt soka svar pa vara fragestallningar 1 studien har
det varit av stor vikt att vi varit malinriktade. For att uppna malet med studien och kunna besvara
frigor 1 &mnet insag vi tidigt 1 processen att vart urval maste bygga pé personer som befinner sig i
olika hierarkier. Vi @mnar att fi en bild av bade chefers och medarbetares perspektiv men med ett
tydligt medarbetarfokus. For att f4 organisationens perspektiv pd om man anvénder vardegrund och
véirdeord &r det relevant for studien att dven fi chefernas beskrivningar av hur vdrdegrunden och
viardeorden har formulerats fram. Utan chefernas bild far vi enbart en sida av myntet 1 hur

viardegrunden och vdrdeorden har formats i1 varje organisation, vilket hade kunnat bli missvisande.



Vi har utgétt ifran att skapa kontakt med tva chefer frdn varsin verksamhet. En forsta kontakt togs
med dessa chefer som sedan ledde oss vidare till respektive medarbetare. En av cheferna harstammar
frdn den privata sektorn och den andra chefen frén den offentliga. Detta faktum har varit en slump
och vi behandlar inte eventuella teorier kring de tva sektorerna pa ett djupare plan da det inte &r av
relevans for vér studie. Depoy och Gitlin (1999) forklarar det som malstyrt att utvalda informanter
foreslar nya informanter som passar for studiens syfte och bendmner detta som ett form av
ndtverksurval. Till en borjan stéllde vi oss kritiska till att anvdnda oss av ett ndtverksurval dd det
finns en risk for att det urvalet vi gjort inte skulle bli representativt for en viss population. Daremot
ar inte malet med den hér studien att generalisera resultaten utan att skapa en forstaelse kring hur
medarbetare och chefer upplever sin situation. I ett sddant fall ricker det som Kvale (1997) menar
att egentligen bara ha en enda informant for att studien ska anses som malinriktad. Eriksson-
Zetterquist och Ahrne (2015) redogor dven for denna urvalsmetod och beskriver det genom att den
forsta personen har kunskap om vilka personer som kan leda forskarna vidare i rétt riktning. Da vér
forsta kontaktperson har bast kinnedom om vilka informanter som har tillforlitlig kunskap for att

besvara véra intervjufragor blir sdledes urvalsmetoden malstyrd enligt Depoy och Gitlin (1999).

Genom att intervjua chefer och medarbetare 1 olika organisationer, bade i1 den privata men ocksa den
offentliga sektorn, har vi fatt fram informanter som har en koppling till syftet med studien. Totalt
intervjuades nio personer vilket vi ansdg som en godtycklig mdngd informanter eftersom vi upplevde
en mittnad i svaren. Resonemangen fran informanterna var snarlika och aterkommande vilket enligt
Alvehus (2013) tyder pa att méttnad uppnétts. Konsfordelningen 1 studien var atta kvinnor och en
man. Vi noterar att det dr en starkt dvervidgande del kvinnor men har valt att inte analysera detta
djupare. Syftet med studien &r att 6ka forstaelsen kring vardegrund och vérdeord och vilken praktisk
betydelse virdegrund och virdeord har for medarbetare dar inget fokus har legat pa eventuella
skillnader mellan kon. Samtliga intervjuer tog mellan 40-60 minuter och alla informanter identifieras

anonymt genom fiktiva namn, se; tabell 1.



Tabell 1. Informantforteckning

Informant & tid for intervju Yrkestitel & bransch

Angelica (Intervju, 2018-04-10) Butikschef detaljhandel Varberg

Emelie (Intervju, 2018-04-10) Medarbetare detaljhandel Varberg

Linda (Intervju, 2018-04-19) Butikschef detaljhandel Falkenberg

Josetina (Intervju, 2018-04-19) Medarbetare detaljhandel Falkenberg
Margareta (Intervju, 2018-04-12) Verksamhetschef sjukhus klinik 1, Linkoping
Annika (Intervju, 2018-04-12) Medarbetare sjukhus klinik 1, Link&ping
Mona (Intervju, 2018-04-12) Medarbetare sjukhus klinik 1, Link&ping
Klara (Intervju, 2018-04-13) Verksamhetschef sjukhus klinik 2, Linkdping
Jorgen (Intervju, 2018-04-13) Medarbetare sjukhus klinik 2, Link&ping

2.4 Semistrukturerade intervjuer

Vi har anviént oss av semistrukturerade intervjuer for att informanterna i studien ska ha mojligheten
att kunna svara fritt pd frdgorna. men att vi 1 grunden dnda haller oss till de teman som aterfinns i tva
olika intervjuguider beroende pa om vi intervjuat en chef eller en medarbetare (se; bilaga 1 och 2).
For att intervjuerna ska kunna bidra pa bésta sétt till ett svar pa vara problemfragor och séledes syftet
med studien har det varit onskvért att vi 1 intervjuerna har hallit oss till ett specifikt tema och inte
som 1 en helt ostrukturerad intervju dér flera teman enligt Bryman (2011) existerar. Vid varje intervju
hade vi med oss en forberedd intervjumall dér ett antal fragor av bred karaktir fanns tillgdngliga (se;
bilaga 1 och 2). Da vi ville att intervjuerna mer skulle likna ett samtal 4n en intervju valde vi att ha
nagot mindre strukturerade fragor vilket Patel och Davidson (2011) foresprakar som en viktig aspekt.
En f6ljd av att vi ville fa det att likna ett samtal blev att intervjuerna tog lite olika riktning pa grund
av de uppfoljande frdgorna vi stdllde. Detta var en nddvéndig utgang da vi ville komma in pa djupet

och forsta varje enskild informants uppfattningar om sin egen situation.

Vi har valt att genomfora kvalitativa intervjuer som till skillnad fran intervjuer i en kvantitativ metod
ar mindre strukturerade. En kvalitativ intervju har enligt Alvesson och Deetz (2000) ett storre fokus
pa att skapa en bild av informanternas uppfattningar och dr oppen for att redogora for vad dessa
upplever som viktigt och relevant, vilket dr nigot som vi Onskar for att soka svar pa véra
forskningsfragor. Vi har som maél att forsta vara informanters perspektiv och for att géra detta dr den
bésta metoden enligt Trost (2005) att genomfora kvalitativa intervjuer. Det finns dven ett storre
utrymme for avvikelse 1 kvalitativa intervjuer. Till skillnad fran kvantitativa intervjuer finns det inte

plats for uppfoljande fragor frén intervjuarna enligt Bryman (2011), vilket vi inte ville riskera da
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dessa kunde ha relevans for virt resultat. For att komma at informanternas uppfattningar kring deras
situation var det viktigt att vi som intervjuare motte informanterna kénslomaéssigt och inte var for
standardiserade. For att lyckas med detta har vi 1 intervjusituationerna varit 6ppna och forklarat for
informanterna att deltagandet &r helt frivilligt och om nagot kindes jobbigt hade de all mojlighet att
avbryta intervjun. Detta dr ndgot som Lantz (1993) beskriver som betydelsefulla aspekter, att det &r
viktigt att skapa ett gott mellanutrymme mellan intervjuare och informant. Vidare beskriver
forfattaren att utrymmet bor vara fritt frdn oro hos informanten, vilket vi har stridvat efter genom
ovanstiende tillvigagangssitt. Det har dven varit viktigt att skapa en interaktion mellan oss och
informanten d& forskningsintervjuer enligt Patel och Davidson (2011) skapas i samspelet mellan
intervjuare och informant. Genom att ha en mindre mangd intervjufrdgor och siledes bidra till att

intervjun mer liknade ett samtal skapades en interaktion mellan oss och informanterna.

2.5 Analys & tolkning av data

For att skapa en behaglig stimning vid varje utford intervju borjade vi med att stélla inledande fragor
om informantens namn, alder och bakgrund. En visentlig friga som stélldes 1 detta tidiga skede var
ocksa om det var okej for informanterna att intervjun spelades in. Vi fick av alla informanter
godkinnande till detta vilket var nédvandigt for att kunna transkribera och koda intervjuerna. Vi
valde att transkribera inspelningarna i1 ndra anslutning till intervjuerna for att visa vart intresse for
informanterna samt, precis som Bryman (2011) beskriver, att det finns en risk att bli distraherad om
man som forskare ska anteckna samtidigt som man lyssnar. Forfattaren beskriver vidare att detta kan
leda till att uppfoljande fragor inte tas i beaktning, ndgot vi inte ville riskera. Anledningen till den
korta tiden mellan intervju och transkriberingsprocessen r att vi s tidigt som majligt ville skapa oss
mojligheten att koda och kategorisera materialet for att sedan kunna analysera det pa bésta sitt. Ryen
(2004) beskriver just att en stor fordel med att koda och beteckna transkriberingarna tidigt ar for att
urskilja viktiga aspekter och for att senare 1 fasen kunna analysera de. Vi har gjort ett medvetet val
ndr vi tagit bort upprepningar och liknande utfyllnadsord fran transkriberingarna dé dessa inte hade
paverkat studiens resultat. Vi kategoriserade 1 vara transkriberingar de delar som vi ansdg var mest
relevant for studien genom att numrera frén ett till tre med en etta for det som var av storst intresse.
En numrerad markering gjordes sdledes pa de omrdden som var specifikt intressanta varav dessa har
utgjort grunden for studiens analysdel. Att kategorisera numeriskt &r en metod som Kvale (1997)

exemplifierar vid kodning vilket f6ljaktligen lag som grund for vart tillvigagéngssitt.
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2.6 Etiska overviganden

I var empiriinsamling har vi 1 form av vara djupintervjuer vérderat vira informanters integritet hogt.
Detta for att undvika en oro hos informanterna 1 intervjusituationen som hade kunnat piverka deras
svar och sdledes véra resultat. Nér vi planerat for empiriinsamlingen har vi darfoér anvint oss av tva
av Brymans (2011) etiska principer for att sdkerstélla trygga informanter och dessa principer
innehdller fragor om integritet och fritt val till medverkan. Dessutom har vi anvint oss av Lune och
Bergs (2017) tva etiska principer som innehéller fragor om sidker hantering av information samt hur

resultaten kommer att anvandas.

Vi inledde varje intervju med att ge tydlig information om anledningen till att vi ville intervjua just
de och syftet med studien. Redan vid den fOrsta kontakten via mail och telefon informerades
informanterna om detta for att sé tidigt som mojligt sékerstélla en trygghet hos informanten. Genom
denna process visar vi att informationskravet som dr en av Brymans (2011) etiska principer har tagits
1 beaktning. D& vi 1 inledande mail eller telefonkontakt stillt frdgan till informanterna om deras
medverkan 1 vér studie och de séledes tackade ja, visar vi att vi tagit hiansyn till samtyckeskravet som
ar en annan av Brymans (2011) etiska principer. For att viga in de etiska principer som Lune och
Berg (2017) diskuterar, ndmligen konfidentialitetskravet och anonymitetskravet, forklarade vi {for
varje enskild informant 1 intervjusituationen att den information som vi fir frdn de kommer att
forvaras och hanteras med sekretess. Dessutom var vi tydliga med att informationen enbart kommer
att anvindas for studiens syfte och ingenting annat. For att ha Lune och Bergs (2017)
anonymitetskrav 1 beaktning fragade vi dven informanterna om deras yrkesroll och om deras egna
namn fick anvindas 1 studien om vi ansdg det vara relevant. Alla svarade inte ja till detta, men
diremot fick vi godként att yrkesroll fick anvidndas, vilket resulterat i att vi valt att sétta alla vara
informanter som anonyma. Anledningen till att vi valt detta angreppssitt dr for att ansvara for att
vara resultat har en hdg nivd av konfidentialitet. Vi bendmner inte organisationens namn for att
sdkerstélla att det inte gér att identifiera informanterna och dessa fyra etiska principer ligger till grund

for de etiska aspekter som vi tagit stdllning till under studiens gdng

2.7 Studiens tillforlitlighet

Studien &r inte ute efter att soka ndgot svar pd den absoluta sanningen nér det géller hur virdeord och
virdegrunder bor anvéndas. Det handlar istéllet om att 6ka forstaelsen kring vardegrund och virdeord
och vilken praktiskt betydelse virdegrunden och vérdeorden har ur ett medarbetarperspektiv. Stor

vikt har lagts vid presentation och analys av de ménga olika uppfattningar som vi fétt av véra
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informanter och detta dr enligt Bryman (2011) nagot som dr vésentligt for att studien ska anses vara
trovdrdig 1 andras 6gon. Valet av att nd en djupare forstéelse hos vara enskilda informanter istéllet
for att intervjua flera personer i varje enskild organisation bygger pé valet av en kvalitativ metod dér
kvalitet oftast gar fore generalisering. Studien har undersokt tva olika organisationer som utgér fran
bade den privata och offentliga sektorn dédr informanterna har olika yrkesroller, bakgrund och
tolkningar. Med detta 1 dtanke dr det svart att pasta att studien dr dverforbar men precis som Bryman
(2011) beskriver ar det 1 kvalitativa studier viktigt att skapa ett djup 1 sin studie framfor en bredd som
ar mer vanligt 1 kvantitativ forskning. Vi har striavat efter att varje enskild intervju ska halla hog
kvalitet genom bra forberedelser och vil insatthet 1 &mnet och huvudfokus har inte varit att géra
resultaten generaliserbara. Detta dr nagot som dven Lee (2014) menar bor vara fallet 1 en kvalitativ
studie och beskriver att det dr viktigare att studien héller hog kvalitet dn att fokusera pa storleken pa

urvalet.

For att sékerstélla en sa objektiv studie som mojligt har vi forsokt att inte inforliva personliga asikter.
En av skribenterna av denna studie har tidigare jobbat pa ett av foretagen och detta dr nagot vi varit
noggranna med att det inte har fatt pdverka resultatet, dd det hade kunnat bli missvisande. Vi har 1
detta skeende wvarit reflexiva och funderat over vilken pédverkan skribentens koppling till
organisationen kan f4, att skribenternas asikter kan paverka resultatet dr en risk enligt Alvesson och
Skoldberg (2017). Vidare beskriver forfattarna att vara reflexiv innebér att ta sig utanfor de
referensramar som skribenterna har sedan innan. Detta 10ste vi genom att den andra av oss skribenter
skotte den storsta delen av just de berdrda intervjuerna. Det ovan beskrivna ér ett exempel pa en
felkdlla som kan dyka upp under arbetets gang och ndgot man enligt Vetenskapsradet (2017) hela
tiden bor vara uppmérksam pa vid empirisk insamling for att minska felmarginaler och fallgropar.
Dé skribenten som arbetat pa fOretaget inte tog sd stor plats i dessa intervjuer har vi varit
uppmérksamma pa denna felkélla. Vi har efter varje intervju validerat vart resultat och gjort véra
resultat synliga for vara informanter, detta for att fa ett godkédnnande och styrka att allt stimmer,

vilket enligt Bryman (2011) okar pélitligheten 1 det som beskrivs av oss 1 transkriberingarna.

3 Teoretisk referensram

Den teoretiska referensramen utgar fran de frigestillningar som ligger till grund for studien.
Teorikapitlet inleds med en beskrivning av hur virdegrund och vérdeord definieras 1 nuvarande
forskning. En djupare inblick ges sedan i virdegrundsprocessen dir ett antal omraden tas upp och

avslutas 1 en empirisk studie av ett framgangsrikt virdegrundsarbete. Vidare redogdrs ett kritiskt
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perspektiv till vardegrund och vdrdeord och dess betydelse och kapitlet summeras slutligen 1 en

avslutande teoridiskussion som sammanfattar de lardomar vi tar med oss vidare 1 studien.

3.1 Virdegrund och virdeord - definitioner inom forskningen

Virdegrund och virdeord dr enligt nuvarande forskning ett svardefinierat fenomen och en gemensam
tolkning och forklaring av dess innebord ér svér att finna. Forskare, som exempelvis Lencioni (2002),
riktar ett stort fokus pa hur viardegrund och virdeord bor anvédndas 1 organisationer och hur det kan
paverka densamma. Alvesson (2015) pekar pa att vardegrund ar ett faktum 1 moderna organisationer
som inte gar att blunda for. Vidare definierar forfattaren virdegrunden som uttalade dygder som star
1 en oklar relation till vad som egentligen kdnnetecknar verksamheten. Ett annat forsok till en
definition gors av Philipson (2011) som menar att virdegrunden och vérdeorden bor ses som en

vagvisare 1 ledningens arbete att bygga upp gemensamma strategier for organisationen.

Bor virdegrund och véirdeord endast ses som en vigvisare? Nigra som instdmmer till viss del ar
Chernatony, Cottam och Segal-Horn (2006) som menar att virdegrund och vérdeord &r som en
bestdende Overtygelse om att ett visst beteende ar att foredra framfor ett annat. Vidare menar
forfattarna att viardegrund och virdeord, om de anvinds pa ritt sétt, har formégan att védgleda vid
olika beslutssituationer, samstdmmigt med Philipson (2011). Precis som Chernatony et al. (2006)
och Philipson (2011) redogor for dr en organisations viardegrund starkt forknippat med beslut och
detta hdvdar dven Ferguson och Milliman (2008) som menar att virdegrunden kan vara
motivationshdjande men ocksa vigleda medarbetarna i olika situationer. Forfattarna visar pé

virdegrundens fordelar och hur dess olika aspekter kan bidra pd olika sétt (Figur 1.1).

/ Organisationens virdegrund \

Skapar moralisk vigledning Vigleder beslut i organisationen

\ Motiverar och styr
medarbetarna

Figur 1.1. Tolkad version av Ferguson och Millimans The Impact of Core Organizational Values

(2008, s. 442).
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Modellen bidrar med 6kad forstaelse for att en vardegrund kan hjélpa till 1 beslutsfattande, motivation
att f0lja en vision och i ett moraliskt vigledande for organisationen. Bang (1999) véljer en annan vig
och delar upp och skiljer pa organisationens “bruksteorier” och ndgot som han valt att bendmna som
“forfaktade teorier”. De forfaktade teorierna &r enligt forfattaren vérderingar som medarbetare uttalat
sdger att de dr medvetna om och dessa vérderingar dterfinns manga ganger 1 organisationens
malsdttningar och uttalade visioner. Bruksteorier dr enligt Bang (1999) mer abstrakta och inte lika
latta att identifiera. Bruksteorier beskrivs av forfattaren som vérderingar som de anstéllda inte ar
medvetna om och ofta de som ligger till grund for hur de handlar i specifika situationer. Detta faktum
menar Bang (1999) medfor en viss komplexitet i att identifiera en organisations virderingar eftersom
det dr vanligt att man endast lyckas identifiera de forfiktade teorierna medan atkomsten till
bruksteorierna och de outtalade vdrderingarna dr mer begrinsad och svédrfangad. Philipson (2011)
gor en liknande uppdelning 1 latenta och manifesta varderingar. De latenta viarderingarna motsvarar
de bruksteorier som Bang (1999) redogor for och de manifesta har samma innebord som de
forfaktade teorierna. Philipson (2011) menar emellertid att de manifesta virderingarna manga ganger

anses “finare” dn de latenta och ndgot man girna visar upp for omvérlden.

“Latenta vérderingar” “Bruksteorier”

Omedvetna, grund for handlande Omedvetna, grund for handlande

“Manifesta viarderingar” “Forfaktade teorier”

Uttalade, t.ex. policys Uttalade, t.ex. policys

Figur 1.2. Definitioner enligt tva olika forskare dér “latenta virderingar” och “bruksteorier” kan
anses som likvérdiga och “manifesta varderingar” och “forfaktade teorier” anses ha viss

samstdmmighet (Philipson 2011; Bang 1999).

3.2 Virdegrundsprocessen

I diskussionen kring virdegrundsprocessen stiller vi oss fragan hur vérdegrunden formas i
organisationer? Nuvarande forskning belyser ett antal betydelsefulla aspekter. En av dessa aspekter
ar den som Lencioni (2002) pekar pad och menar att det krdvs ett hart arbete och en rejil anstrangning
for att vardegrunden ska vara anvéndbar. Forfattaren beskriver att om en organisation inte dr villiga

att lagga ner det arbete som faktiskt krdvs for framtagande av en virdegrund, sé &r det béttre att lata
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bli och avstd helt. Samma forfattare gor dven en liknelse med ett bra vin och menar att en virdegrund
aldrig kan stressas fram utan kraver tid och bearbetning. Att tro att man kan formulera en vardegrund
under ett enstaka mdte menar forfattaren dr naivt och ldgger man inte ner den tid som kravs kommer
aldrig viardegrundsarbetet bli framgangsrikt. Det kan kridvas flera manader innan organisationen
lyckas formulera ritt virdegrund och det &r viktigt att den tiden avsitts for just detta d&ndamal

(Lencioni, 2002).

Att det kan krivas flera manader av hért jobb for att formulera en vardegrund visar dven Ferguson
och Milliman (2008) 1 en studie dir forfattarna exemplifierar ett foretag fran USA. I det specifika
fallet som forfattarna redogor for dgnade ett stort antal personer, bdde medarbetare men ocksé chefer,
14 ménader till att formulera och ta fram en vardegrund. Dessa personer blev sedan enligt forfattarna
en form av ambassadorer for vardegrunden dédr en huvudsaklig uppgift var att sprida virdegrunden
inom organisationen. Exemplet illustrerar hur mycket resurser foretaget lagt ner 1 form av tid och
arbetskraft for att forma virdegrunden. Philipson (2011) for ett liknande resonemang och lyfter fram
att det finns en 6verhdngande risk att vardegrunden dor ut om organisationen inte kontinuerligt jobbar
med den. Virdegrunden bor enligt forfattaren vara dterkommande 1 I6nesamtal och andra
utvecklingssamtal for att sdkerstélla att virdegrunden inte tappar i kraft och betydelse. Argandofias
(2003) &sikter ar enhetliga med ovanstidende forskare ndr det giller att fOrstd virdet av att se
viardegrundsarbetet som ett hart och kontinuerligt arbete. Vardegrundsarbetet bor enligt forfattaren
ses som en aterkommande och analyserande process didr man definierar och diskuterar vad
viardegrunden innebar for oss som organisation. Oavsett 1 vilken situation det ror sig om dr upprepade
paminnelser av vérdegrunden och virdeorden for medarbetare och chefer viktigt for ett
framgangsrikt virdegrundsarbete. Séledes dr ett hart vardegrundsarbete som préglas av langsiktighet
och kontinuitet en viktig faktor for att forma en levande viardegrund. Det krévs att hela organisationen

ar villig att anstringa sig och vara delaktig i formandet av vardegrunden.

3.2.1 Involvera medarbetare

Som beskrivs 1 den inledande delen av studien dr viardegrund ndgot som manga ganger ligger pa
chefers bord men den normativa forskningen pekar pé att medarbetarna bor fylla en viktig funktion
1 vardegrundsarbetet. Exempel pa detta resonemang ges av Thorbjornsen och Supphellen (2011) som
beskriver att medarbetare representerar linken mellan organisationens olika intressenter och
organisationen 1 frdga. Medarbetare innehar siledes en viktig roll och Philipson (2011) anser pa
liknande sitt att det dr av stor vikt att medarbetare involveras 1 virdegrundsarbetet och dven att

viardegrunden dr vél anpassad till medarbetarnas vérderingar. Star vardegrunden for nagot helt annat
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an medarbetarnas vérderingar riskerar den att forkastas av medarbetarna och dirmed inte fylla nagon
funktion. Chernatony et al. (2006) har belyst problematiken genom en empirisk studie dér det
framkommer att medarbetarnas uppfattning ar snarlik diskussionen Philipson (2011) {6r rérande att
anpassa vardegrunden efter de anstilla. I studien framkommer det att medarbetarna anser att det ar
viktigt att organisationen och virdegrunden maste byggas runt medarbetarna, snarare én att anpassa
medarbetarna till organisationen och menar att ett mer demokratiskt framtagande hade varit att

foredra.

Thorbjornsen och Supphellen (2011) &r inne pa samma spar och pekar pa om foretagets vardegrund
skiljer sig fran medarbetarnas vérderingar skapas en negativ instillning till foretagets olika
viardegrundsbyggande aktiviteter. Exempelvis workshops eller foreldsningar kring vardegrunden kan
enligt forfattaren upplevas som tom retorik vilket leder till att medarbetarna inte tar till sig
viardegrunden. Forfattarna har dven de belyst problematiken och gjort en empirisk studie fran en
skandinavisk bank vilken understryker vikten av att anpassa och ta fram vardegrunden i samrad med
medarbetarna. Vidare visar studien att en av de viktigaste aspekterna i att fa viardegrunden att bli
betydelsefull hos medarbetarna ar att foretaget kontinuerligt forklarar dess relevans. Philipson (2011)
tar upp ett liknande exempel och ndmner ordet “produktivitet” och redogor for hur 6ppet for tolkning
ordet faktiskt &r. D4 det ofta &dr ledningen som tar fram véirdeorden kan deras uppfattning skilja sig
mot medarbetarnas. Produktivitet for den anstillda kan innebéra att man ska producera sa mycket av
sé lite som mojligt, utan ndgon storre hdnsyn till den kvalitativa aspekten. Ledningen kan a andra
sidan uppfatta produktivitet som starkt forknippat med kvalitet, och vice versa (Philipson, 2011).
Exemplet belyser problematiken med att inte forankra virdeorden med medarbetarna som 1 sin tur

kan leda till missforstand.

Ytterligare en effekt som kan uppsta om medarbetarnas vérderingar skiljer sig frdn foretagets ar att
medarbetarnas varderingar blir de dominerande. Det hér &r nagot som kan splittra en grupp och det
kan dven skapa en forvirring hos exempelvis kunder om foretaget utat sett kommunicerar en sak men
egentligen gor en annan (Philipson, 2011). Réicker det att enbart involvera medarbetarna 1 arbetet?
Edmondson och Cha (2002) diskuterar detta och viljer att ta det ett steg langre med fokus pa
cheferna. Forfattarna menar att om inte medarbetarna kénner att chefen lever efter virdegrunden
forlorar chefen snabbt fortroendet hos sina medarbetare och beskriver att chefen di kan uppfattas
som en hycklare. Forfattarna beskriver vidare att medarbetare da tenderar att avsta fran att upplysa

chefen nér denne avviker fran foretagets uppsatta vardegrund. Det dr chefen som kontinuerligt méste

17



bjuda in till diskussion for att hela tiden finga upp eventuellt missndje och tillse att det finns en

Oppen dialog dér bada “sidor” far vidra sina synpunkter (Edmondson & Cha, 2002).

Singh, Bhandarker, Rai och Jain (2011) diskuterar pa ett liknande sétt vikten av att studera
virdegrunden 1 relation till arbetsplatsen. Forfattarna beskriver att foretag inte ldngre kan luta sig
mot att “sd lange vi gar med vinst sa dr allt bra” utan moderna medarbetare kriaver mer. Som exempel
ndmns rattvisa och att foretaget tar den etiska aspekten péd storsta allvar. Forr 1 tiden var en
medarbetare ofta ndjd om hen hade ett jobb, och gjorde allt for att behdlla det samtidigt som pengar
var den storsta motivationsfaktorn (Singh et al., 2011). Kravbilden fran medarbetarna har foljaktligen
forandrats. Den moderna medarbetaren forutsétter enligt Singh et al. (2011) en bra gemenskap, en
god stdimning och bra villkor annars soker sig hen vidare till ett annat jobb. Utifran detta faktum visar
forfattaren pa vikten av att foretagets virdeord stimmer vl 6verens med medarbetarnas vérderingar,
om inte medarbetarna kan relatera till de framtagna vardeorden kan f6ljden bli missndje, negativitet
och medarbetarna kan 1 vérsta fall soka sig vidare till andra yrken. Om organisationen lyckas
involvera medarbetare samtidigt som ett hart vardegrundsarbete 1dggs ner visar forskningen siledes

pa att chanserna okar for att virdegrunden fyller en funktion.

3.2.2 Virdegrund som funktion

I diskussionen kring vérdegrundens tilldimpning stiller vi oss frdgan om hur virdegrundens
anviandning 1 det dagliga arbetet hos medarbetare ser ut? Nuvarande forskning visar pa intressanta
aspekter. I organisationers viardegrund dr det vanligt att hitta olika viardeord sdsom exempelvis
kommunikation, respekt och integritet vilka har som funktion att genomsyra hela organisationen och
som organisationen ska arbeta efter (Lencioni, 2002), men vilket syfte har orden egentligen?
Philipson (2011) diskuterar detta och menar att virdeorden kan fungera som en végvisare ndr
ledningen 1 en organisation ldgger upp strategi och mal, och vid oklarheter bér man alltid kunna ga
tillbaka till de for att identifiera hur man bor handla 1 olika situationer som uppstar. Vardegrunden
kan pa sa sitt fungera som en trygghet som de anstéllda kan luta sig mot nir de stélls infor olika
situationer som kréver beslut. Vardegrunden speglar ocksa vad grundarna och ledningen virdesatter
och kan darfor enligt Lencioni (2002) bidra till att organisationen agerar pd samma sétt. Den kan
déarfor fungera som ett verktyg for att skapa en enad front, fran hogsta ledning till medarbetarna

“langst ner” 1 hierarkin.

Lencioni (2002) pekar ocksd pd att vdrdeorden maste vdvas in 1 varje arbetssituation som

medarbetarna dr delaktiga i. Redan vid rekryteringsprocessen bor organisationen arbeta med de
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framtagna virdeorden men det dr viktigt att arbetet med véardegrunden inte slutar dér. Forfattaren
menar att viardeorden bor ligga till grund for en organisations beloningssystem och alltid finnas 1
atanke nir medarbetarnas maste fatta olika beslut. Om en medarbetare gor ett extraordinért jobb med
en kund, och kundnéjdhet ar ett av foretagets viktigaste vardeord, méste denne uppmérksammas. Det
kan vara via bonus i form av pengar eller att medarbetaren 1 friga uppmarksammas via foretagets
intranét och kan da fungera som ett verktyg i organisationers beloningssystem (Lencioni, 2002). Det
ar, som vi tidigare nimnt, en aning skralt med empirisk forskning rérande virdegrundsarbete. En av
de f4 empiriska studier som gjorts dr den som Gustafsson (2008) utfort 1 samarbete med
organisationen “Svenska kommuner och landsting* ddr han undersokt vilka positiva effekter en
gemensam virdegrund kan fa. I studien framkommer det att en virdegrund kan leda till en kénsla av
gemenskap vilket 1 sin tur leder till en mer sammansvetsad grupp. Vidare visar studien att ett
viardegrundsarbete leder till att kidnslan av “vi-mot-dem” avtar nir ett virdegrundsarbete fungerar pé
ett bra sitt (Gustafsson, 2008). Ovanstdende teorier dr dvervdgande normativa men for att oka
forstaelsen och fa ett mer konkret perspektiv krivs deskriptiv forskning som pavisar de centrala

element som behandlats inom vérdegrundsarbetet.

3.2.3 En empirisk studie pa Volvo

I Urdes (2003) studie pa Volvo om hur deras vdrdegrundsarbete har skapat organisationens
gemensamma virderingar. Forfattaren beskriver hur organisationens vérdegrund har skapats i
samklang med foretagets produktutveckling, hur man jobbar i organisationen samt kidnslorna som
finns for organisationen. Trots att virdegrunden ses som nagot évergripande dven 1 Volvos fall ar det
enligt forfattaren ndgot som har varit ett viardeskapande och gett en kontinuitet och trovardighet.
Studien fran Urde (2003) visar att Volvos organisationella virdeord bygger pd att man 1
organisationen ska vara drlig, att man ska ta hand om individerna, ha en hog nivé av integritet samt
att alla ska kénna ansvar. Leif Ahlberg, vice verkstéllande direktdr pd Volvo under perioden for
studien, forklarar att virdeorden &r etiska men trots detta skapar de en plattform for organisationens
viardegrund. Ett virdegrundsarbete bor enligt forfattaren ses som en dynamisk process och inte nagot
som gors vid ett enskilt tillfalle. Vardegrunden ska belysas av langsiktighet som ska vigleda
beteenden, kommunikationen pa arbetsplatsen samt védgleda 1 utvecklingen (Urde, 2003). Studien
visar vidare pa att Volvo agerar utifran detta resonemang vilket illustreras med foljande citat fran

organisationen sjélv:
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Virdegrunden kan inte bara hittas pa, utan maste belysas och diskuteras om och om igen - och far
aldrig dventyras. For att uppna framgang, maste varje foretag ha en uppsittning virdeord eller
overtygelser, vilka alltid maste komma fére policys, aktiviteter och mal (Oversatt fran engelska, Urde,

2003, s. 1026).

For att skapa intern och extern effektivitet menar Urde (2003) att vardegrundsarbete maste ses som
en dynamisk process och nigot som tas fram utifrdn organisationens generella varderingar for att de
inte ska bli “tomma ord”. Forfattaren forklarar vidare att detta dr ndgot som Volvo lyckats med, da
viardegrunden bygger pa organisationens produktutveckling i form av att man exempelvis tog fram
sdkerhet som ett virdeord och sedan tydligt genomforde tester pd bilarnas sékerhet. Allt detta enligt
forfattaren for att ordet sékerhet inte bara skulle bli just ett ord utan nagot som linkade samman med

organisationens varderingar.

3.3 Kritik mot vardegrundsarbete

Det finns, som 1 néstan alla teorier inom samhaéllsvetenskaplig forskning, fér-och nackdelar och
viardegrund och dess funktion &r inget undantag. Alvesson (2015) diskuterar vérdegrundens
anvindning och menar att viardegrundens betydelse bor ifragasittas. Forfattaren skriver att
viardegrundsarbete dr en kostnads- och tidskrdvande process dir mélet ar att ta fram en véirdegrund
som utét sett sdnder signaler som framhéver den egna organisationens fortraftlighet. Det ar alltsé ett
stort fokus pa att virdegrunden ser bra ut frin kunder och andra intressenter, snarare @n att
virdegrunden ir anpassad till medarbetarna. Ar det endast Alvesson (2015) som stiller sig kritisk till
viardegrunder? Philipson (2011) dr inte lika negativt instdlld men flaggar emellertid for en liknande
fara 1 att endast kommunicera ut virdegrunden till omvirlden 1 ett enda syfte, att framsta 1 battre
dager. Forfattaren menar att ménga organisationer gér i den féllan di organisationerna sldnger sig
med ord som “Oppenhet” och “engagemang” utan att forklara ordens innebord pa ett djupare plan.
Forfattaren menar vidare att detta dr en av de vanligaste forklaringarna till att organisationer
misslyckas med sitt virdegrundsarbete och saledes inte uppndr nédgon framgang eller

prestationsforbattring, och samtidigt inte fyller ndgon funktion for organisationens anstéllda.

Alvesson (2015) menar att det manga ginger ar ett arbete som ligger pa PR-avdelningen och att det
ar ndgot som dr viktigt externt snarare dn internt dir viardegrunden skulle kunna fungera som
vagledning for beslut och dven skapa en sammansvetsad organisation. Forfattaren diskuterar vidare
de olika véirdeord som vdrdegrunden ar uppbyggd av dédr han menar att de ofta dr intetsdgande och

vaga. Ett exempel tas fran en organisation som har arbetsgléddje som ett av sina vardeord. Vad hander

20



om en medarbetare inte kdnner arbetsgliddje pd ett jobb och Alvesson (2015) stéller sig fragandes till
vad atgirden blir vid en sddan situation? Om inte medarbetaren 1 frdga upplever nagon gliadje 1 sitt
arbete, blir atgirden en uppsdgning? Exemplet kan anses vara 6verdrivet men forfattaren belyser med
hjdlp av det hur virdeord kan och bor (?) ses som Overflodiga da det egentligen inte tillfor
organisationen nagot virde. Forfattaren menar samtidigt att implikationerna dr hogst oklara.
Virdeorden ér enligt forfattaren oftast alldeles for vaga och 6ppna for tolkning, och ndmner som till
exempel “hogt 1 tak” som ofta figurerar i foretags virdegrunder. Alvesson (2015) menar att “hogt 1
tak™ dr Oppet for tolkning och vart gar egentligen griansen for krankning av en kollega? Det kan alltsa
vara en harfin skillnad och de olika virdeorden kan ha olika betydelse fran person till person, och
ibland till och med vara motsédgelsefulla, som i1 exemplet med “hdgt 1 tak” som ofta figurerar 1
organisationers vérdegrunder. Alvesson (2015) bendmner ett sddant virdegrundsarbete som
meningslost floskel och menar att ett virdegrundsarbete maste utga fran praktiken. Vidare forklarar
forfattaren att organisationen méste sta for sina viarderingar och agera utefter de sa att inte virdeorden

endast sitter pa en vagg utan att verkligen tillféra ndgot.

3.3.1 Funktionell dumhet

Ytterligare en negativ effekt som en grupp med starkt sammanviavda vérderingar och viardegrund kan
fa redogor Alvesson och Spicer (2016) for. Forfattarna diskuterar att det kan finnas en fara med att
alla ska tdnka och virdera olika beslut pa ett snarlikt sitt enligt en gemensam vardegrund. Det kan
fa konsekvenser som att ingen vagar tinka utanfor boxen och sticka ut och organisationen kan
drabbas av ett tunnelseende. Da man hela tiden gar i samma monster och vél inarbetade rutiner enligt
det vérdegrunden definierar finns en Overhdngande risk att ingen vagar ifrdgasitta om
organisationens alla tillvigagangssitt verkligen dr nddvandiga. Organisationen kan alltsd drabbas av
en viss brist pé reflektion vilket Alvesson och Spicer (2016) bendmner som funktionell dumhet. En
organisation som préglas av funktionell dumhet gar 1 samma monster dér en avsaknad av aktivt
ifrdgasattande dr pataglig. Exempelvis okas risken for att onddiga aktiviteter upptar tid som hade
kunnat anvéndas till annat och den enda anledningen till att man genomfor aktiviteterna ar for att
“det ar sa vi alltid gjort”. Forfattarna foresprakar att organisationer bor infora rutiner dér ett aktivt
ifragasittande dr ett av de viktigaste verktygen for att organisationen ska undvika exempelvis

tunnelseende, och inte klassas som funktionellt dumma.
Alvesson och Spicer (2016) riktar kritik mot tids- och kostnadskrdvande vardegrundsarbete men att

deras teori om funktionell dumhet inte skulle vara ifrdgasatt dr en sanning med modifikation. Som

forfattarna dr inne pd handlar det om att vara reflexiv och viga ifrdgasitta organisationens funktioner
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och regler, som skulle kunna vara utformade genom en véirdegrund. Paulsen (2017) riktar viss skepsis
mot fenomenet och ifragasdtter om varje rutinmissig arbetsuppgift kan anses vara funktionellt dum.
Vidare forklarar forfattaren att Alvesson och Spicer (2016) inte har ndgon empirisk grund 1 sina
resonemang och att de felaktigt inkluderar alla typer av beteenden 1 sitt sétt att diskutera funktionell
dumhet. Detta menar Paulsen (2017) ar felaktigt i den mening att vissa former av beteenden inte bor
klassas som “funktionellt dumma”. Forfattaren menar att en lékare inte alltid ar kritiskt tinkande och
reflekterande nir hon eller han exempelvis ska genomfora en operation, 1 grunden méste det goras
pa rutiner. Rutiner som kan grunda sig i en uttalad viardegrund. Vidare beskriver forfattaren att detta
maste goras for patientens bésta och bara for att ldkaren jobbar pa detta ovan beskrivna sitt s& menar
forfattaren att det inte innebér att det hon eller han gor dr “funktionellt dumt”. Paulsen (2017) pekar
pa att Alvesson och Spicer (2016) skapar en svarighet i1 att skilja pa “funktionell dumhet” och
“funktionell intelligens” och visar att standardiserade aktiviteter som 1 exemplet ovan 1 en ldkares

dagliga arbete mer bor ses som en funktionell intelligens snarare dn ndgon form av dumbhet.

3.4 Avslutande teoridiskussion

Vi noterar utifrén de teorier som behandlats att det kravs ett hart arbete och en dynamisk process {for
att ett viardegrundsarbete ska bli framgangsrikt och fylla en funktion 1 en organisation (Lencioni,
2002; Urde, 2003). Vi tar med oss Philipsons (2011) teori om vikten av en dialog mellan medarbetare
och ledning. Dialogen &r viktig d4 den bjuder in till diskussion vilket dr visentligt for att medarbetare
ska kunna paverka formandet av virdegrunden samt minimera risken for olika missforstand 1 hur
man tolkar virdegrunden. Ar detta nigot som dven existerar i studiens studerade organisationer och
anser informanterna att en fungerande kommunikation finns dir medarbetarna 4r delaktiga? Eller
stdr de helt utanfor framtagandet av vérdegrunden och dess dynamiska process? Kritiken mot
viardegrundsarbetet dér framfor allt Alvesson (2015) menar att det ar ett tidskrdvande arbete och dér
viardeorden ofta bara blir tomma ord ger oss ett annat perspektiv som vi ocksé tar med oss vidare in
1 analysavsnittet. Vad visar empirin pd? Riktar informanterna 1 studien liknande kritik mot
virdegrundsarbetet eller anses det vara en viktig funktion? Vi ser d4ven Paulsens (2017) bidrag till
forskningen som viktig d& han kritiserar Alvessons (2015) kritik och menar att dven rutinméssiga
aktiviteter kan vara betydelsefulla. Finns det exempel 1 den empiriska insamlingen som visar pa
liknande resonemang? Anses det bara som en tidskrdvande process eller bidrar det till medarbetarnas
dagliga arbete pa nagot sitt? Aven Urdes (2003) empiriska studie ger oss ett konkret exempel pé nir
ett viardegrundsarbete fétt en lyckad utgang. Forfattarens studie anvénder vi for att jamfora med
viardegrundsarbetet som véra informanter forklarar och om det finns likheter eller skillnader 1 det

som beskrivs.
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4 Empiri & analys

Denna del av studien beskriver var empiriska insamling men innehéller dven vér analys dver hur
utvalda teorier kan kopplas till den informationen vi fétt fran utvalda informanter. Vi sitter empirin
1 relation till de teorier som vi presenterat 1 foregdende stycke. Kapitlet &r uppdelat i1 fyra olika delar
som belyser de viktigaste aspekterna i var studie. Dessa fyra delar har en fGrankring i vara

fragestdllningar och vigleder oss vidare in 1 véra slutsatser.

4.1 Uppfattningar om virdegrund och virdeord

Informanterna frén vara intervjuer har delade uppfattningar om begreppet virdegrund och vérdeord
dir somliga har en stark uppfattning medan andra uttalar sig mer svidvande. De informanter som
svarade mer svidvande dér uppfattningen inte var speciellt klar var generellt sétt medarbetare medan
cheferna uttryckte sig mer sjdlvsdkert och med beskrivningar som é&r snarlika de teorier som vi
redogjorde for 1 var teoridel. Ett exempel pd en definition aterges av butikschefen Angelica som
menar att virdegrund innebér en samling av ord och grundvérderingar som ska fungera som en ram
1 vilken organisationen bor forhélla sig till. Verksamhetschefen Margareta beskriver virdegrund
snarlikt och menar att det dr en ram f6r hur vi bemdter varandra och vara patienter. Hon forklarar
vidare att det dr svart att komma &t hur vi bor bete oss mot varandra och att virdegrunden kan fungera
som en l6sning pd en sddan problematik. Margareta menar att det ar enklare att definiera ett antal
viardeord for hur medarbetarna ska agera mot varandra och mot patienterna, dn att skapa en
virdegrund for hur det medicinska arbetet ska gé till och beskriver hennes uppfattning om deras

framtagna vérdeord pé foljande sitt:

Det dr mer hur vi beméter varann och hur vi bemoéter vara patienter som kommer till oss. Det ér ju en
sak att sdga, s hér ska vi jobba medicinskt, det kan ju stimma, sa hér ska vi gora. Det tror jag alla
kan svara pa hér ute. Men det du inte kommer at ar hur vi bemdter varann och hur vi beméter andra?
Och da blir vardegrunden nagot som skulle kunna tippa igen lite dédr. (Verksamhetschef Margareta,

personlig kommunikation, 2018-04-12)

Ur dessa beskrivningar finns uppenbara likheter med hur Philipson (2011) definierat fenomenet med
en avvikande aspekt. Virdegrunden och viardeorden kan enligt forfattaren ses som en vigledning for
att skapa strategier for hur medarbetare i organisationer ska bete sig mot varandra. P4 samma sétt
menar verksamhetschef Margareta att virdegrunden bidragit till deras sétt att skapa ett socialt
samspel men att den 1 mindre bemaérkelse péverkat det medicinska arbetet. Bade butikschefen

Angelica och verksamhetschefen Margareta virdesitter de mjuka vardena hogt, det vill sdga varden

23



som reglerar bemétande och uppforande, och menar att viardegrunden kan belysa just dessa.
Philipson (2011) redogér for just detta och menar att en virdegrund kan végleda och skapa en
gemensam syn pa den sociala interaktionen mellan bade medarbetare och chefer. Pa ett liknande sétt
beskriver Ferguson och Milliman (2008) i1 sin modell om fordelarna med en virdegrund och nimner
hur en viardegrund kan fungera som en moralisk vigledning (se; figur 1.1). Angelica berittar vidare
att de hirda virdena ofta finns definierade 1 siffror och Excelark men om det 1 de mjuka virdena
inforlivas en viardegrund kan en samsyn skapas i hur man ska vara och bete sig mot varandra och
kan di ge en fordel for organisationen. Definitioner och uppfattningar av virdegrund och virdeord
ar séledes snarlik frdn de informanter med chefsbefattning dven fast de tillhor olika branscher och

organisationsformer och nagon storre skillnad gar inte att urskilja.

Medarbetarnas uppfattningar och beskrivningar av viardegrund skiljer sig ddremot betydligt mer, som
tidigare ndmnts, frdn de definitioner som teorin redogdr for. Medarbetare Mona och medarbetare
Annika som bada jobbar inom sjukvarden beskriver att viardegrunden forst och framst 4r en plansch
eller en lapp som hénger pa viaggen 1 fikarummet. En mer ingdende beskrivning och definition gér
inte att uttyda utan de ser vardegrunden mer som négot teoretiskt och likt det som Bang (1999) kallar
forfaktade varderingar som syns i organisationens uttalade viardegrund. P4 fragan vad viardegrund ér

for just dig visar svaret att medarbetaren inte reflekterat 1 sarskilt hog grad 6ver virdegrunden:

Jag var vid mitt skap igar morse och da ség jag en hand dér det stod vardegrund. Jaha, &r det det dar
som &r var viardegrund? Jo men det dir gjorde ju vi pad Kolmarden (konferens; red. anmérkning.) tror
jag. Nu kommer jag inte ihdg alla de dir orden. Men jag kdnner ju liksom nér jag laste de att, ja men

det &r ju en sjélvklarhet (Medarbetare Annika, personlig kommunikation 2018-04-12).

Medarbetare Jorgen beskriver situationen 1 hans organisation pa ett annorlunda sitt &n medarbetare
Annika och mer likt det som Bang (1999) definierar som bruksteorier och det som &r outtalade
varderingar som &r till grund for handlande. Vérdegrund for Jorgen dr nagot man har pa en arbetsplats
och det som dr kdrnan 1 det man haller p4 med men att de 1 sin organisation inte har ndgra specifika
viardeord som de jobbar efter. For honom dr viardegrund att bedriva bista mojliga vard och att den
ska vara 1 toppklass samt att viardegrund ocksa kan vara att medarbetare ska utvecklas och uppna
maximal potential. Det finns alltsé inte 1 den organisationen nagra uttalade vérderingar, eller som
Philipson (2011) definierar det, manifesta virderingar. I var intervju med medarbetare Josefina far
vi ytterligare en annan bild av fenomenet virdegrund och att det 1 hennes fall 4r virdeorden, som hon

sjalv beskriver det, ndgonting som koncernledningen tagit fram och ett svarfingat &mne. Informanten
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svarar kort pd vara fragor och beskriver att vdrdegrund for henne &r, precis som ménga andra
beskriver det, hur man ska bete sig mot varandra och forklarar det mer ur ett vardagligt perspektiv
an ur ett organisatoriskt synsétt. Josefina upplever organisationens virdeord som Oppna men
forklarar &nda att hon tycker att de dr bra men inte varfor de dr bra. Hennes definition av fenomenet
har en liknelse med den som butikschefen Angelica och verksamhetschefen Margareta beskrev och
som ocksd har en koppling till Philipsons (2011) bild av hur virdegrunden kan anvindas som ett

redskap for vigledning.

Vi far en relativt tydlig bild 6ver att vardegrund och virdeord dr ndgot som informanterna hort talas
om men att kunskapen om dmnet varierar. De bdda branscherna vi undersoker jobbar alla med olika
former av vérdegrunder men pa skilda sétt. Bidda branscherna ser viardegrundsarbete som nédgot
internt snarare dn ett externt arbete mot kunder eller patienter. En péataglig skillnad fran teorin
identifieras dér informanterna pekar pd virdegrunden som en fingervisning i hur man beter sig mot
kollegor, medan den teori som exempelvis Philipson (2011) beskriver har mer fokus pa att

viardegrund bor ses som en grund for beslut och som ett viagvisande verktyg.

4.2 Utformande av en virdegrund

Vi har funnit, 1 intervjuerna fran vara informanter, en skillnad fran Lencionis (2002) beskrivning av
att det finns ett virde 1 att inte padskynda processen och att en vardegrund inte bor stressas fram.
Medarbetare Mona redogér med ett tydligt exempel pa detta 1 beskrivningen av hennes situation nér
det géller vardegrundsarbetet. Hon beskriver att organisationen som hon arbetar pa har tagit fram ett
antal virdeord under ett tillfdlle dir alla inblandade var samlade. Vidare forklarar informanten att det
ar en sak att ta fram orden men att arbetet maste fortgd, och dir menar Mona att de har misslyckats.
Niésta steg 1 processen saknas enligt henne och menar att det r viktigt att skapa en medvetenhet kring
viardegrunden. Samtidigt 4r hon inne pa att det kanske inte bara dr chefens ansvar, utan att det dven
kan finnas ett krav pa medarbetarna att anvinda vardegrunden som tagits fram. Vi ser en liknande
beskrivning fran Ovriga informanter dir en Overvidgande del av informanterna menar att
viardegrunden tagits fram vid enstaka tillfdllen men att uppfoljningen av vérdegrunden varit
bristande. Stindig kommunikation fran bdda hill av vdrdegrunden och ett dynamiskt arbete av
densamma é&r enligt Lencioni (2002) en viktig aspekt for att ett virdegrundsarbete ska vara
framgangsrikt. Medarbetare Mona svarar till och med pa fragan fran oss om de har uppkommande

tillfallen ddr man arbetar med véardegrunden:
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Jag upplever det som att vi tog fram de och sen har det inte varit ndgot mer sen (Medarbetare Mona,

personlig kommunikation, 2018-04-12).

Nér vi stéller samma fradga till medarbetare Emelie som jobbar inom den privata sektorn i

detaljhandeln far vi ett snarlikt svar:

Vi brukar pdminna oss om sjidlva orden pa workshops, men sillan att vi gar in pa vad vi menar med
engagemang och vad menar vi med nytiank, och hur mycket nyténk far vi ha? Jag har aldrig hort ndgon
djupare diskussion om det. De sitter pd viggen liksom (Medarbetare Emelie, personlig

kommunikation, 2018-04-10).

Vad forskningen som vi tagit del av sdger om att formedla en virdegrund jamfort med det som sker
1 de organisationer som Mona och Emelie &r en del av dr uppenbarligen inte samstdmmigt, vilket kan
ha resulterat 1 att virdeorden inte dr levande. Lencioni (2002) och Philipson (2011) ar eniga och
varnar for att virdegrunden riskerar att tappa fotfastet om inte ett kontinuerligt arbete gors och menar
vidare att medarbetarna kommer fa svért att folja vardegrunden om de inte paminns. Vi far en
bekréftelse 1 att virdegrunden enbart varit en tillfdllig process nér vi fraigar Monas chef Margareta
om virdegrundsarbetet dr en kontinuerlig process som man jobbar med dagligen. Det vi far som svar
ar att diskussionen om vdrdeorden kommer upp alldeles for sdllan och att man inte anordnar
upprepade tillfdllen for att dynamiskt inforliva de relativt nyframtagna viardeorden. Margareta menar
att det finns s mycket annat som maéste lyftas fram vid olika moten och dérfor prioriteras inte
viardegrunden 1 ndgon ndmnvard utstrackning. Virdegrundsarbetet i det hér fallet har inte skapat den
lyckade process som Urde (2003) redogor for 1 exemplet fran Volvo dir virdeorden har anvénts
dynamiskt och fatt betydelse for organisationen. Forfattaren beskriver hur Volvo lyckats i sin
anvindning av sina virdeord, som exempelvis sdkerhet, och konkretiserat det genom att utfora
projekt som har en tydlig koppling till just det ordet. Utifran vara informanters svar gér det tyda att
viardegrunden har varit uppe pa tal vid enstaka tillfillen men att den dynamiska processen inte
fungerar och att virdegrunden ses som nagot som anses vara anvandbart dr desto mer osdkert. Det
gar dven att gora en jamforelse med exemplet Ferguson och Milliman (2008) redogor for dar de pekar
pa ett foretag som arbetat i 14 manader med att endast ta fram vardegrunden, vilket pavisar skillnaden

1 hur mycket tid som lagts ner pa respektive viardegrund i var studie.

Nar viardegrunden tas fram, kommuniceras och implementeras bland medarbetarna i en organisation

ar det viktigt att alla kan std bakom dess innebdrd, frdn ledningen till de anstéllda. Som Singh et al.
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(2011) beskriver har dagens medarbetare hogre krav @n forr 1 tiden da det var mer vanligt att man
gick till jobbet for att ha mat pa bordet. Denna instillning har fordndrats menar forfattaren och 1
modern tid ar det viktigt att de personliga viarderingarna stimmer overens med foretagets, for att 6ka
mojligheterna till en genomgédende samsyn 1 organisationen. Samtliga medarbetare vi har intervjuat
berittar att de definitivt kan relatera till foretagets vardegrund men menar samtidigt att det inte dr en
speciellt stor utmaning. Medarbetare Emelie pastar att det gar att finga en hel stads vérderingar inom
virdegrunden eftersom den &r sd bred och opersonlig och malar upp en bild dir viardegrunden &r
hogst intetsdgande och 6ppen for tolkning. Denna uppfattning gér i linje med Alvessons (2015) kritik
mot manga virdegrunder som han menar ar alldeles for vaga och abstrakta, och diar han bendmner
manga virdeord som floskler. Medarbetare Emelie beskriver att virdeorden &r alldeles for 6ppna {or
tolkning, vilket 1 de flesta fallen gor att virdeorden blir precis som Alvesson (2015) beskriver det

alldeles for abstrakta och helt enkelt bara ord.

Vi ser en uppenbar skillnad fran vad som tagits upp 1 teoridelen och vad vi fatt ut av véra intervjuer.
I teoridelen gér det att utldsa att det dr visentligt att virdegrunden bor ses som ett kontinuerligt arbete
men ur materialet frdn véra intervjuer ser vi det motsatta. Vardegrunden behandlas vid ett eller
enstaka tillfdllen 1 bdde privata- och offentliga sektorn vilket bdde medarbetare och chefer ar
medvetna om. Vi noterar dven en samstimmig uppfattning om att virdegrunden &r relaterbar hos
medarbetarna men att utmaningen for just detta verkar inte vara sa stor dé orden oftast anses som sé

sjdlvklara.

4.3 Delaktighet hos medarbetare

Det 4r som Kejsarens nya kldder. Ingen vagade séga att kejsaren var naken. Nagon har kommit pa en
fantastisk idé med vérdeord och vardegrund, och kommunicerar ut de. D4 tar alla emot den for att det
ar lugnast sa. Ingen vagar ifrdgasitta vad den kostar att gora, hur mycket tid har lagts ner for att ta
fram den eller s&. Tiden och pengarna tror jag hade kunnat anvéndas betydligt battre (Medarbetare

Emelie, personlig kommunikation, 2018-04-10).

Ovanstdende citat kommer fran diskussionen med medarbetare Emelie angdende involvering och
delaktighet 1 framtagandet av virdegrunden. Som Thorbjérnsen och Supphellen (2011) beskriver
finns det faror med att ha en virdegrund som inte ar vél forankrad bland de anstéllda vilket kan leda
till en negativ stimning snarare dn en sammanhallning, vilket ofta &r ett av de ursprungliga mélen.
Gustafssons (2008) studie pekar pa att en vi-mot-dem kédnsla avtar nér ett virdegrundsarbete blir

framgéingsrikt och utifrdn medarbetare Emelies beskrivning verkar det som att just en sddan kénsla
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infunnit sig vilket dr allt annat dn Onskvért. Emelie gor liknelsen med en kénd barnfilm dér hon
beskriver att ingen végar ifragasitta ledningen utan bara gér som man blir tillsagd, och visar pa att
det 4r en monolog fran ledningens héll snarare @n en dialog. I en annan intervju med Emelies chef
Angelica stills fragan om hon tror att hennes anstillda anser att virdegrunden ar viktig och vi far da
svaret nej. Det verkar foljaktligen som att Angelica ar inforstadd med att vissa medarbetare inte tror
pa virdegrundsarbetet och ldgger ingen vérdering 1 detta. Lencioni (2002) &r tydlig med att peka pé
att det dr viktigt att fOretaget inser att det krévs en stor anstringning att implementera en virdegrund
och fd den att bli en naturlig del av organisationen. Utifrdn Emelies beskrivning ar det rimligt att
diskutera huruvida hela den aktuella organisationen skapar en enad front med vardegrunden som en

gemensam ndmnare, som enligt Lencioni (2002) &r en av virdegrundens viktigaste funktioner.

Citatet ovan illustrerar dven ett virdegrundsarbete dédr ledningen misslyckats med att belysa
viardegrundens relevans hos medarbetarna. Thorbjornsen och Supphellen (2011) pekar pa just detta
som en viktig del 1 processen mot att skapa en vardegrund som bidrar till utveckling och kan fungera
som ett redskap 1 en organisation. Medarbetare Emelie verkar inte dvertygad om vérdegrundens
funktion och vilka eventuella fordelar organisationen kan utvinna av att jobba efter virdegrunden
och det blir saledes svart for medarbetaren att ta till sig virdegrunden till fullo. Medarbetare Emelie
uttrycker att hon inte varit delaktig i processen att ta fram organisationens vardeord. Orden har pé
nagot sétt bara kommit till medarbetarna och de har helt enkelt fatt anpassa sig och arbeta utefter de,
vilket inte har vagats ifragasittas. Samma medarbetare visar pa ytterligare en beskrivning som
exemplifierar att hon inte blivit 6vertygad om viardegrundens funktion och menar att en budget som

ett vigvisande mal hade gjort mer nytta:

Det dr det enda som dr flummigt egentligen pa vart foretag, det ar ju vardeorden. Annars jobbar vi
efter budget, veckoplaneringar, superdisciplin och vet exakt vad som forvintas av oss. Hur mycket
det ska séljas, och vad vi salt, exakt allting. Konkreta till 1000. Finns inget utrymme for nagot luddigt.
Da blir ju vardegrunden extremt luddig. For min del hade det lika gérna kunnat sitta nista ars budget
och jobba efter. Det hade gett ndstan mer dn fyra flummiga ord (Medarbetare Emelie, personlig

kommunikation, 2018-04-05).

Medarbetare Josefina, som dven hon tillhor detaljhandeln, dr inne pd samma spar. Informanten svarar
att hon inte ens vet om hon har varit en del av framtagandet av virdeorden. Hon menar att det
forekommit ett stort arbete med orden innan de landade hos medarbetarna och att de ar svara att

paverka. Medarbetare Josefinas resonemang far vi bekréftat genom intervjun med informantens chef
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vid namn Linda da hon beskriver for oss att virdeorden enbart tagits fram av ledningen och att det
formodligen inte blivit samma ord om medarbetarna fitt vara en del av framtagandet. Om
viardegrunden ska bidra till det dagliga arbetet dr en viktig aspekt att sammanlédnka medarbetarnas
véirderingar med den framtagna virdegrunden precis som Philipson (2011) redogor for, vilket inte dr
fallet 1 Josefinas situation. Som forfattaren diskuterar vidare riskerar vardegrunden att férkastas om
den inte §verensstimmer med vad medarbetarna anser som viktigt da dessa, precis som Thorbjornsen
och Supphellen (2011) pekar pé, ar linken mellan organisationens leverantdrer, kunder, dvriga

intressenter och det interna som sker 1 foretaget.

Ur ovanstaende citat framkommer en problematik som pévisar en viss vi-mot-dem kénsla dér
ledningen stér pa ena sidan och medarbetarna pa den andra. Ar det s att det hir blivit som Alvesson
och Spicer (2016) varnat for, en process som kostat mycket pengar och dir ett stort fokus ligger pa
det externa arbetet mot utomstdende intressenter, dn en virdegrund som dr anpassad efter
medarbetarna? Det dr svart att sla fast men det gar heller inte att utesluta. Chernatony et al. (2006)
argumenterar for ett mer demokratiskt framtagande 1 samrdd med de anstidllda dér kritik och
reflektioner uppmuntras vilket inte verkar ha varit fallet frdn de organisationer som vi undersokt.
Déremot vill vi framhélla att precis som Paulsen (2017) beskriver i sin empiriska studie att vissa
former av beteenden bor priaglas av “funktionell dumhet”, speciellt inom det medicinska omrédet dér
mycket bor gé pa rutin for patientens bésta. Forfattaren menar vidare att standardiserade och indvade
arbetsmonster 1 manga fall kan vara viktigare én att ifrigasitta organisationens arbetssitt. Det hir ar
nagonting som alla védra informanter, 1 form av medarbetare och chefer frén de sjukhus vi har utgétt
ifran, ndmner 1 sina svar och belyser hela tiden vikten av att prioritera att sitta patienten i1 fokus
framfOr att ta egna initiativ och gora sddant som de sjdlva tror ar bittre. Ett exempel &r nér
verksamhetschefen Margareta séger att det inte ska finnas plats for eget tdnkande i akuta situationer,
vilket ar ett tydligt exempel pa nar medarbetare bor vara funktionellt dumma och f6lja de riktlinjer
som finns for det medicinska arbetet. Det hér dr ndgot som har byggts upp av den viardegrund som
organisationen har. Virdeorden finns ddr pd vdggen och virdegrunden existerar utan att nagon

egentligen ifragasitter varfor den egentligen ska vara dér eller hur den ska hjilpa de 1 praktiken.

Vi kan ur ovanstdende beskrivningar fa en relativt klar bild dver hur delaktiga medarbetare varit 1
framtagningsprocessen och argumentera, utifrdn den forskning vi redogjort for, att det finns
uppenbara distinktioner. Vi ser emellertid ingen tydlig skillnad mellan de olika branscherna avseende
hur delaktiga medarbetare varit 1 vardegrundsarbetet, utan viardegrunden har manga ganger landat 1

medarbetarnas knédn utan en chans till padverkan. Detta har 1 sin tur 1 somliga fall lett till en vi-mot-
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dem kénsla hos vissa medarbetare. Vi noterar 4 andra sidan en intressant aspekt fran vara intervjuer
med informanter som hédrstammar fran sjukhusbranschen som visar att patienters hilsa gér fore allt
annat, dir en funktionell dumhet inte behdver vara ndgot negativt. Samma aspekt dr inte ett faktum 1

organisationerna frdn den privata sektorn da dessa inte brottas med lika livsavgdrande fragor.

4.4 Virdegrundens praktiska anvindning

Informanternas uppfattningar om viardegrundens betydelse 1 deras dagliga arbetet varierar, dir vissa
lika gérna hade klarat sig utan viardegrunden medan andra menar att den fyller en viss funktion.
Medarbetare Emelie menar att viardegrunden ar uppbyggd av virdeord som for henne ar helt
sjalvklara och hon uttrycker att det lika gidrna hade kunnat std “kriga inte”, och syftar pa att
viardeorden 1 hennes organisation dr sd pass sjdlvklara som att det bor vara fred pa jorden. Samma
informant menar att virdegrunden 1 stort sett &r omgjlig att undvika och menar att jobbar man i en
butik vars huvudsakliga syfte ar forséljning, dr det ingen utmaning att visa affarsmissighet, som ar
ett av organisationens viardeord. Medarbetare Mona dr inne pd samma spar och &r tveksam till att
hennes dagliga arbete hade paverkats om véirdegrunden existerat eller inte. Att hennes arbete hade

fungerat pa ett liknande sétt trots vardeordens synlighet pa viaggen eller inte forklarar hon som:

Jag tror att jag hade arbetat utifrdn den vardegrunden utan att de hade suttit pa tavlan dar ute. Det ar
inte det som péaverkar mitt sétt att jobba pa det séttet som jag gor. Nej det dr det inte (Medarbetare

Mona, personlig kommunikation, 2018-04-12).

Det hér visar pa bristerna 1 att virdeorden som tagits fram inte dr vil forankrade i organisationens
arbetssétt. Alvesson (2015) och Philipson (2011) redogdr for att det finns en fara som kan uppsta om
inte vardegrundsarbetet &r tillrackligt forankrat 1 organisationen och svaren fran medarbetarna tyder
pa just detta. Medarbetare Jorgen har en lite annan syn pa fenomenet och menar att pa ett sjukhus,
dir han dr verksam, dr den sjdlvklara viardegrunden att sétta patienten 1 fokus och erbjuda bésta
mojliga vard trots att sjdlva viardegrunden inte &r officiellt nedskriven och som ndgot konkret att peka
pa. Att folja denna vardegrund &r saledes enligt Jorgen en sjélvklarhet for att fa patienten att bli sé
frisk som mojligt eller 1 alla fall f& personen att dverleva. Informanten menar séledes att ur detta
perspektiv kan virdegrunden ses som ett redskap i hans dagliga arbete pd samma sitt som
Medarbetare Emelie var inne pd didr vdrdeorden ses som en sjdlvklarhet. Det finns emellertid
informanter som har en annan syn pa vardegrunden och hur den kan hjélpa medarbetaren i det dagliga
arbetet. Informanterna véljer att se den som ett internt verktyg och som en slags fingervisning i hur

man bor bete sig olika situationer mot sina kollegor, vilket illustreras med nedanstéende citat:
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Jag har nog blivit mer medveten om hur jag beter mig mot mina kollegor framforallt. Dér handlar det
om att ndr man jobbar tillsammans sé dr det saker som uppstar med en kollega nér det kanske inte
fungerar. Dér tror jag att jag blivit battre pa att prata med personen i fraga, istillet for att ga och prata
med mina andra kollegor. Och det tror jag kommer fran vdrdegrunden och det vi pratat om péa

arbetsplatsen (Medarbetare Mona, personlig kommunikation, 2018-04-12).

Ur ovanstdende citat ser vi tydliga kopplingar till teorin dédr Philipson (2011) beskriver att
viardegrunden kan ses som ett nyttigt verktyg for organisationer i olika beslutssituationer som man
alltid ska kunna g tillbaka till om det uppstar oklarheter eller om nigon eller nigra ar oense i en
diskussion. Virdegrunden bor ocksa enligt Lencioni (2002) bidra till en mer sammansvetsad grupp
och gora att beslut fattas pé ett snarlikt sdtt genom hela organisationen. Faktumet att medarbetare
anvéinder virdegrunden som en form av internt verktyg ser vi tydligt dven i véra intervjuer med
informanter med chefsbefattning. Bade butikschef Angelica och verksamhetschef Margareta redogor
for hur de anser att vardegrunden kan bidra till en gemenskap och ser viardegrunden som ett internt
verktyg som bidrar till sammanhéllning. Butikschef Angelica tar diskussionen ett steg ldngre och

menar att viardegrunden har en stor funktion i dagens samhélle och uttrycker f6ljande:

Jag tror att virdegrundsforetag i stor storlek blir viktigare och viktigare i detta tuffa samhélle med
framlingsfientlighet och hdgerextremism. Jag tror man ska vara rddd om det, sen far inte det ta dver
allt annat, men det bor finnas som en del av vart arbete for att driva framgingsrika foretag

(Medarbetare Angelica, personlig kommunikation, 2018-04-10)

Virdegrunden dr i sadana situationer ett starkt redskap som man kan luta sig tillbaka mot och
sdkerstélla att alla uppfor sig pa ett respektabelt och inkluderande sétt. Angelica forklarar vidare att
det som é&r ritt for mig ar inte alltid ratt for ndgon annan och understryker att virdegrunden i sddana
lagen fyller en funktion. Vid utvecklingssamtal med de anstéllda, och framfor allt om en medarbetare
misskoter sig, menar bade Angelica och Margareta att vardegrunden dr en trygghet som man konkret
kan peka pa. Virdegrunden fungerar dd som ett stod 1 diskussionen och som ett verktyg i en
konflikthantering vilket gir helt 1 linje med vad Philipson (2011) framhdvde som en av
viardegrundens vardefulla funktioner. Ur ovanstaende resonemang gar det att hivda att virdegrunden
kan fungera som ett argument eller ett verktyg fraimst 1dmpad for chefer men medarbetare Josefina

visar att virdegrunden kan fungera som ett argument dven for medarbetaren:
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Jag kan kénna ibland, nér det blir diskussioner hér, det &r ju nér till exempel vi blir paskickade varor.
Varor som inte vi vill ha och nér de, uppifran huvudkontoret, sitter vissa priser. Da kan vi ibland
ifrdgasitta hur affairsméssiga de ar nu. Att man ifrdgasitter huvudkontoret dé, i vissa fall (Medarbetare

Josefina, personlig kommunikation, 2018-04-19).

Citatet visar att medarbetare Josefina anvdnder virdegrunden som ett argument i1 diskussionen med
huvudkontoret dir hon 1 detta fall ifrdgasétter ifall huvudkontoret verkligen arbetar affarsméssigt,
vilket &r ett av foretagets viardeord. Ytterligare ett exempel hdmtas fran en genomford intervju ur den
offentliga sektorn fran ett av de sjukhus déir vi intervjuat medarbetare Jorgen. I avgorande situationer
dér patientens hélsa stélls 1 forhallande till andra aspekter, sdsom budget och ekonomi upplever
Jorgen att viardegrunden i1 manga fall kan fungera som ett verktyg for interna handlingar. Jorgen
forklarar hur det vid ett tillfdlle nir en olycka uppstétt pa ett niarliggande sjukhus som gjort att de pa
sin klinik fick ta 6ver en stor del av den drabbade klinikens patienter. Stor oklarhet skapades 1 hur
situationen skulle 16sas och att budgeten inte éverhuvudtaget skulle kunna hallas om de skulle ta
over vardansvaret for alla de drabbade patienterna. I detta ldge forklarar Jorgen att det slutgiltiga
beslutet fick tas fran ledningshall pd grund av otydligheter 1 den ekonomiska frdgan och beskriver

det pé foljande sétt:

Men da pratade jag med var centrumchef da. Han tog direkt ner det pad den nivan med véardegrund
igen. Att ta hand om patienterna. Det andra &r inget problem, det loser vi sen. Han tog direkt ner det

till basic igen, det hir ar det vi star for (Medarbetare Jorgen, personlig kommunikation, 2018-04-13).

Citatet &r ett tydligt exempel pa dir vardegrunden fungerat som ett verktyg internt 1 organisationen
for att pa bista satt 16sa en utmanande och krdvande situation, trots att det inte finns med 1 nigra
uttalade vdrdeord. Att centrumchefen gér tillbaka till vad organisationen stdr for ligger 1 linje med
vad Chernatony et al. (2006) diskuterar och menar att virdegrunden i1 manga fall kan vara ett
stottande verktyg 1 beslutssituationer likt denna som Jorgen beskriver. Om inte vardegrunden funnits
déir hade kanske beslutsfattandet blivit mer krdvande och storre meningsskiljaktigheter uppstatt? I
dessa situationer visar den empiriska insamlingen i kombination med teorin att viardegrunden kan ha

en betydelsefull funktion.
Det ér inte alltid informanterna upplever att virdegrunden for med sig positiva effekter utan ibland

kan den till och med fa motsatt effekt och en kénsla av tvetydighet kan uppstd. Chef Angelica

upplever att virdegrunden 1 vissa situationer kan forsvara det dagliga arbetet och ndmner framfor allt
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viardeordet “nyskapande”. Angelica berittar att hon gidrna hade velat vara mer nyskapande men att
hon ménga génger hindras eftersom koncernen har policys som maste foljas. Det gar sdledes att
argumentera for att policys star 6ver vardegrunden i den berdrda organisationen. Detta gdr emot vad
Urde (2003) foresprékar ddr han menar att det finns en 6verhdngande risk att orden uppfattas som

tomma och intetsdgande om inte virdegrunden har hogsta prioritet.

Medarbetare Emelie flaggar d&ven hon f6r att virdegrunden kan anses som motsédgelsefull. Precis som
butikschef Angelica beskriver upplever dven medarbetare Emelie att koncernens policys stir over
viardegrunden vilket for henne upplevs som forvirrande. I virdegrunden star det att vi ska vara
nyskapande men det gar inte att tyda hur nyskapande vi faktiskt far vara dd vi ar starkt hallna av
koncernens olika regler, forklarar medarbetare Emelie. Lencioni (2002) redogdr for att en virdegrund
ska spegla vad ledningen anser viktigt och vad som bor framhallas 1 en organisation och 1 denna
situation blir budskapet hogst tvetydigt. Medarbetare Emelie vill vara nyskapande, precis 1 linje med
organisationens vdrdegrund, men stoppas av policys. I det hir fallet har viardegrundsarbetet inte
fungerat pa det sétt som det lyckade exemplet pd Volvo som vi beskrivit ovan genom Urde (2003)
dir Volvos representant beskriver att en organisation alltid méaste ha en véardegrund som gar fore
framtagna policys. Det gar dven att gora en jamforelse med exemplet som Philipson (2011) redogor
for dér han varnar for att vardeord kan uppfattas olika dér han anvander “produktivitet” for att belysa
denna problematik. I fallet med medarbetare Emelie dr det rimligt att diskutera att ordet
“nyskapande” inte har en sjdlvklar betydelse for den anstillde och att ledningen som tagit fram
virdeordet kan ha en annan uppfattning. En sddan problematik kan, precis som Philipson (2011)
redogdr for, skapa en forvirring 1 organisationen och en osdkerhet om vad som faktiskt anses som
nyskapande blir pataglig. Alvesson (2015) flaggar dven han for att en sddan situation kan uppsta da
organisationers viardeord kan vara 6ppna for tolkning och det &r svart att veta vilka implikationer

diverse handlingar kan fa, vilket vi ocksa kan tyda utifrdn medarbetare Emelies beskrivning.

Utifrén de svar vi fatt fran informanterna som hirstammar fran detaljhandeln gar det att tyda att de
inte anvédnder viardegrunden 1 sdrskilt stor utstrackning i sitt dagliga arbete, men att den dock skapar
diskussioner i foretaget i vad man far gora och inte. Séledes kan véardegrunden ses som ett indirekt
verktyg, om dn omedvetet hos medarbetarna. Informanterna fran den offentliga sektorn anvédnder
virdegrunden mer som ett internt verktyg 1 hur man bor bete sig mot sina kollegor och patienter. Vi
noterar bade likheter och skillnader fran teoridelen men landar 1 att for att virdegrunden ska kunna
anvindas som ett verktyg i det dagliga arbetet krdvs en storre involvering av medarbetarna samt en

dialog mellan medarbetare och chefer.
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5 Slutsatser

Vi kommer 1 detta avsnitt redogora och diskutera for studiens resultat vilka hirstammar fran vér
analysdel dér vi diskuterat var empiriinsamling 1 kombination med vért teoretiska material. En balans
mellan teori och empiri har skapat en storre forstaelse for dels vardegrund och vérdeords olika
definitioner men ocksa pd vilka sitt dessa kan vara ett redskap for medarbetarna eller inte. Bade
viardegrund och vérdeord &r tva begrepp som manga har olika dsikter om men ur empirin har vi dandé
funnit en hel del resultat som &r vérda att diskutera vidare. Syftet med den hér studien har varit att
oka forstaelsen kring viardegrund och virdeord och undersoka vilken praktisk betydelse vardegrund
och virdeord har ur ett medarbetarperspektiv. Utifran detta syfte formulerades en huvudfraga och

ytterligare tvd forskningsfragor vilka vi &mnar att besvara nedan.

Det skiljer sig en del mellan vara informanter 1 deras uppfattningar om hur formandet av vardegrund
och vérdeord fungerar i just deras organisationer. I de privata verksamheterna som ingar 1 studien ser
vi att en kontinuerlig kommunikation av virdegrunden forekommer vid exempelvis morgonméten.
Déremot gér det att identifiera en klar skillnad mellan medarbetare och chefer 1 hur de tolkar olika
viardeord som tagits fram, vilket tyder pa att dialogen mellan medarbetare och chefer inte varit
tillrackligt bra. I verksamheterna frén den offentliga sektorn visar studien att kommunikationen av
viardegrunden &r bristfallig. Det dr ndgonting som “landat i knit” pd medarbetarna och nagonting
som de ska anpassa sig till. En stor del av den teori som vi redogjort for visar att med en sddan
implementering blir virdegrundsarbetet inte framgingsrikt, vilket dverensstimmer med resultat
utifran studien. Vi kommer med detta resonemang fram till att virdegrundsarbetet dr mer en statisk
process i en stor del av de organisationer som vi har intervjuat och kommunikation dr mer av en
envigskommunikation. Vi visar 1 den hir studien att den dialog som ett vdl fungerande
virdegrundsarbete kriaver mellan medarbetare och chefer inte finns. Den vérdegrund som
kommuniceras 1 de undersdkande organisationerna dr mer av monologisk karaktér, dd den kommer

frdn chefshall utan bidrag frdn medarbetarna, vilket forsvirar formandet av en anviandbar viardegrund.

Viér analys visar dven pa att de medarbetare vi intervjuat inte har varit delaktiga 1 tillrackligt stor grad
1 varken framtagandet eller 1 det kontinuerliga arbetet av vdrdegrunden. Studien identifierar
exempelvis en viss uppgiven instdllning hos medarbetarna som infinner sig nér inte virdegrunden
anpassas efter organisationen 1 sig och liknelsen med “Kejsarens nya kldder” illustrerar
problematiken. En uppenbar kénsla av “vi-mot-dem” gér att identifiera vilket dr en motsatt effekt

mot vad ett virdegrundsarbete ska tillfora. D& véirdegrunden inte dr framtagen i samrdd med
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medarbetarna blir det svart for medarbetarna att relatera och ta till sig vardegrunden och viardeorden.
Medarbetarna ser viardegrundsarbete som ett nddvandigt ont som man gor for att man maste, snarare

an att de ser det som nagot som faktiskt kan vara anvindbart och ett verktyg i det dagliga arbetet.

Virdegrund och virdeord som ett redskap for medarbetaren 1 dennes dagliga arbete har vi genom
denna studie visat dr ett &mne som &r vart att diskutera. Det har genom vara intervjuer visat sig att
det skiljer sig en del mellan vara informanter rorande anvéndningen av vardegrund som ett verktyg
1 det dagliga arbetet. En 6vergripande analys tyder pa att virdegrunden inte anvénds som ett verktyg
da merparten av vara informanter hdvdar att deras arbete inte hade padverkats om vardegrunden tagits
bort. Nédr en djupare analys gors finner vi diremot en del intressanta svar pa att vardegrunden faktiskt
anvinds, men da mer som en form av ett internt verktyg i kommunikationen med exempelvis ett
huvudkontor. Vérdegrunden uppfattas inte av vara informanter som ett externt verktyg for att
underlitta det dagliga arbetet mot intressenter utan mer som ett hjdlpmedel 1 relationen till sina
kollegor och andra “interna” parter. Ur detta resonemang drar vi slutsatsen att virdegrund anvénds 1
det dagliga arbetet, dock inte mot intressenter saisom kunder och patienter, utan mer som ett internt

verktyg 1 en argumentation mot en kollega eller 6ver- och/eller underordnad.

6 Diskussion och reflektioner

I var avslutande del av studien presenteras en diskussion som har sin grund i véra slutsatser och visar
hur vér studie forhéller sig till tidigare forskning. En aterkoppling till den problematik vi ser inom
viardegrundsfenomenet knyts samman och som bygger pa bristen i forskningen kring vardegrundens
praktiska anvindning for medarbetare. Vi diskuterar sedan de reflektioner vi fitt under studiens gang

och avslutar med att rekommendera 1 vilken riktning vidare forskning bor ta.

Som framhévs 1 slutsatsen fungerar vardegrunden som en form av internt verktyg. Faktum kvarstér
dock att merparten av véra informanter hdvdar att de hade klarat sig lika bra utan virdegrunden,
vilket bor ses som problematiskt i en organisation som vill arbeta efter sin vdrdegrund och sina
viardeord. Stora summor pengar och mycket tid 1dggs ned for ett framtagande av en virdegrund, men
trots detta upplever medarbetarna att de mirkt nagon skillnad om den inte existerat. Med hjélp av
vara forskningsfragor gér det att urskilja eventuella orsaker till att medarbetarna inte uppfattar att
viardegrunden anvinds som ett redskap 1 det dagliga arbetet. Studien visar att det finns uppenbara
brister 1 kommunikationen av virdegrundsarbetet men ocksd, om &dn omedvetet, uteslutande av

involvering av medarbetare 1 viardegrundsarbetet. Dessa faktorer menar vi dr avgoérande for att
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medarbetarna kan ta till sig virdegrunden och di dven anvinda den som ett redskap i det dagliga

arbetet.

Studien visar att de forskare som kritiserat viardegrundens betydelse har fog for sin kritik dven fast
den, utefter vart material, kan anses en smula dverdriven. Vissa av de informanter vi intervjuat,
framfor allt medarbetare, menar att virdegrunden dr meningslos och en uppséttning tomma ord.
Denna beskrivning gar helt i linje med den kritik som tagits upp 1 teoriavsnittet. Vi pastér, utefter var
teori och insamlade empiri, emellertid att en vardegrund som é&r vdl genomarbetad kan bidra till en
organisations dagliga arbete och siledes fylla en betydande funktion. Diaremot krévs det en storre
uppoffring och mer resurser fran den specifika organisationen. Viardegrunden kan, ofta omedvetet,
hjilpa bdde medarbetare och chefer 1 olika konflikter eller beslutssituationer diar den fungerar som
ett argument 1 en diskussion mot vilken man kan luta sig mot. Vi later det ddremot vara osagt om
viardegrunden kan anses vara vird de resurser som foretaget maste ldgga ner for att den ska bli

framgéngsrik och en del av det dagliga arbetet.

Utdrag fran delar av var empiriska insamling har vaglett oss in i1 diskussioner kring distinktionen
mellan virdegrundens effekter och uppfattningar mellan kommersiella och icke kommersiella
verksamheter. En bidragande faktor till detta resonemang dr dd medarbetare Jorgen forklarar att det
ar problematiskt att likstélla ett virdegrundsarbete hos en privat verksamhet med en offentlig. Vér
uppfattning bygger pa att medarbetarna som hiarstammar fran den offentliga sektorn, det vill sdga har
sin anstéillning pa ett sjukhus, har en mer positiv instéllning till vardegrundsarbete dn de i1 de
kommersiella verksamheterna. Vi tror emellertid att det ligger andra bakomliggande faktorer till
denna instillning, och behdver nddvindigtvis inte vara ett béttre genomfort vardegrundsarbete. En
person som jobbar inom vérden &dr generellt sett varderingsdriven dir etiska faktorer spelar en
avgorande roll. Jobbar en person som ldkare pa ett sjukhus menar vi att det inte &r helt
uppseendevickande att denne ocksé vill ge patienten sa bra vard som mojligt, sarskilt da svenska

offentliga sjukhus 1 de flesta fall inte &r vinstdrivande.

Nar en parallell dras till den privata sektorn menar vi att fler aspekter kan vigas in. Det behdver inte
alltid vara sjdlvklart att alltid sidlja mest av alla, utan vissa foretag vill hellre skapa en relation byggd
pa fortroende. Vi menar att den etiska faktorn spelar en betydligt mindre roll 1 den privata sektorn
och det finns storre utmaningar 1 att {4 folk att handla och ténka likadant, och 1 dessa ldgen kan en
viardegrund vara betydelsefull. Med ovanstaende resonemang i dtanke stéller vi oss dérfor fragandes

till om effekterna av ett vardegrundsarbete spelar en lika viktig roll inom den offentliga sektorn da
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denna redan dr sé pass starkt priglad av etiska aspekter. Virdegrunden har fétt kritik for att endast
vara tomma ord utan att egentligen ge nadgonting och det kan vara sa att sjukhusen hade behovt ha
mer utmanande vérdeord for att de ska fa en paverkan 1 det dagliga arbetet. Med detta som grund
menar vi inte att virdegrunden dr betydelselds utan snarare att det beror pa vilken bransch det ror sig
om. Det dr svart att likstdlla alla utan samtliga verksamheter har sina specifika sérdrag. I den privata
sektorn finns inte samma etiska grundbultar och déarfor kan en vardegrund i storre utstrackning bidra
till att vigleda beslut och saledes dven fungera som ett verktyg i det dagliga arbetet, givet att ett

ambitiost viardegrundsarbete har bedrivits.

6.1 Forslag till vidare forskning

Avsikten med denna studie har varit att 6ka forstdelsen for vardegrund och vérdeord och vilken
praktisk betydelse vardegrunden och viardeorden har ur ett medarbetarperspektiv. Genom studien har
intressanta aspekter dykt upp ju ldngre vi kommit i processen. Det hir dr ndgot som gett oss en insikt
1 hur vidare forskning kan bedrivas pa omradet. Vi har noterat under studiens géng att det hade varit
intressant att genomfora studier dir fokus ligger pa hur viardegrunden och virdeorden uppfattas av
medarbetare beroende pa vilken typ av organisation det ror sig om. Resultat fran var studie tyder pé
att det finns en viss skillnad mellan olika former av verksamheter dar etiska dilemman stér i centrum.
Da syftet med denna studie inte var att soka svar pa skillnader mellan olika former av verksamheter
menar vi att forskning bor goras for att ta ett djupare steg in 1 att forstd varfor det finns skillnader 1
viardegrundsarbetet beroende vilken typ av verksamhet det ror sig om. Exempelvis hade det varit
intressant att undersoka djupare hur virdegrund och vérdeord ser ut och vilken betydelse det har 1

offentliga kontra privata verksamheter.
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8 Bilagor

8.1 Intervjuguide for chefer

Inledande fragor

Vad heter du och hur gammal ar du?

Vad gor du 1 den hir organisationen? Yrkesroll?

Hur léange har du jobbat hér?

Har du alltid varit chef under din tid hér?

Vad har du for bakgrund? Utbildning? Tidigare jobb?

Definitionsfrdga om vérdegrund och vérdeord

Vad dr véardeord och véirdegrund for dig? Det forsta som dyker upp nér du hor det?

Virdeord och vérdegrund i1 din organisation

Hur ser era viardeord och vérdegrund ut?

Hur kom ni fram till dessa?

Vem var drivande i framtagandet av viardeorden och virdegrunden?

Hur jobbar ni med viardeorden och viardegrunden dagligen? Aktiviteter internt osv?
Tror du att personalen har god kunskap kring era virdeord och vardegrunden? Hur da?
Tror du att personalen tycker att era virdeord och védrdegrund &r viktigt for deras arbete?
Varfor? Varfor inte?

Hur tror du att personalen foljer virdeorden och viardegrunden?

Hur vill du att era virdeord/véardegrund ska uppfattas av dina anstéllda?

Hur foljer ni upp att virdeorden och virdegrunden efterfoljs?

Kan personalen paverka valet och arbetet kring andra virderingsfragor?

Om négon anstélld skulle ifragasitta era virdeord/viardegrund, hur reagerar du da?

Ar virdeorden och virdegrunden en viktig aspekt vid nyrekrytering?

Hur viktiga dr vardeorden och viardegrunden nar det géller att skapa en homogen grupp?

o Finns det andra aspekter som ér viktigare?

Exemplifierande frdgor om vérdegrund och vérdeord

Kan du ge exempel pé nir viardeorden och vdrdegrunden varit betydande for dig som chef?

Kan du ge exempel pa nér virdeorden och vardegrunden har skapat ndgon form av problem?

Framtiden f6r viardegrunden och virdeorden

Finns det ndgot du vill fordndra i nuvarande viardegrund och varfor 1 sddana fall?
o Vad bor dndras 1 sédana fall?

Hur ser planerna ut for framtiden nér det géller viardeorden och viardegrunden?
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Avslutande fragor
« Vill du vara anonym eller kan vi anvinda ditt namn?

« Kan vi anvinda organisationens namn och din yrkesroll 1 studien?
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8.2 Intervjuguide for medarbetare

Inledande fragor

Vad heter du och hur gammal ar du?

Vad gor du 1 den hir organisationen? Yrkesroll?

Hur lénge har du jobbat hér?

Vad har du for bakgrund? Utbildning? Tidigare jobb?

Definitionsfrdga om vérdegrund och vérdeord

Vad ar vardegrund och virdeord for dig? Det forsta som dyker upp nér du hor det?

Virdegrund och vérdeord i1 din organisation

Hur ser foretagets viardeord och viardegrund ut?

Vad anser du om virdegrund och virdeord? Ar de till hjilp i ditt dagliga arbete och nigot du
har 1 dtanke?

Hur kan du identifiera dina egna virderingar med vérdeorden och virdegrunden som
foretaget tagit fram? Varfor? Varfor inte?

Har du varit med och péverkat virdeorden och virdegrunden? Framtagandet men ocksa
kontinuerligt?

Hur kénner du att din mojlighet att ifrigasétta virdeorden och véirdegrunden ser ut? Existerar
det?

Nar har du stott pa vardeorden och véardegrunden, vid anstillning osv?

Hur kommuniceras viardeorden och véirdegrunden ut?

Ar det viktigt for dig att kraft liggs vid virdegrundsarbetet?

Exemplifierande frdgor om vérdegrund och vérdeord

Kan du ge exempel pé nir viardeorden och virdegrunden hjélpt dig 1 ditt dagliga arbete?

Kan du ge ett exempel pa nér virdeorden och virdegrunden har skapat problem for dig?

Kommunicerande av vérdeord och véirdegrund

Hur anser du att chefen upplever viardeorden och vérdegrunden som viktig?

Hur upplever du att din chef utdvar vardeorden och véardegrunden?

Hur upplever du att virdeorden och viardegrunden bidrar till en mer sammansvetsad grupp?
Hur upplever du att vdrdeorden och  virdegrunden har paverkat organisationens

sammanhéllning? Andra faktorer som spelat in?

Avslutande fragor

Vill du vara anonym eller kan vi anvénda ditt namn?

Kan vi anvinda organisationens namn och din yrkesroll 1 studien?
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