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Uppsatsen ar en kvalitativ teoretisk litteraturstudie.
Metodologiskt har den en abduktiv karaktér, och innefattar
en genealogisk ansats gentemot begreppet vardegrund.
Uppsatsens syfte ar att undersoka om svarigheterna i att
forankra vérdegrundsarbete inom organisationer kan
forklaras genom vuxnas larande. Vardegrundsbegreppet
harstammar fran det svenska skolvésendet och forskolans
och skolans laroplaner. Under senare ar har dock
vardegrundsbegreppet kommit att starkt influera daven
vérlden utanfor skolan, da allt fler organisationer intresserar
sig for vardegrundsriktade férandringsarbeten. Det har skett
en forandring i hur organisationer fungerar och ar
organiserade samt i hur moderna arbetstagare betraktar
arbetets arena. For att sdkra produktivitet, balans och
stabilitet anvénder sig organisationer av vardegrundsarbete
for att skapa en enad vardegrundsgemenskap inom
organisationerna och gora sig attraktiva for den moderna
arbetstagaren. Samtidigt som detta 6kande intresse sker
marks det ocksa en tendens till att vardegrundsarbetet inte
alltid blir sa grundat i de organisationer som foretar sig det.
Problemen med att forankra vardegrundsarbete inom
organisationer gar att harleda till larande i det avseendet att
manga organisationer utformar vardegrundsarbete som om
det syftade till ett larande av enkelloop- eller
anpassningskaraktar, da det i sjalva verket kraver ett
dubbelloop- eller utvecklingsinriktat larande for att fungera
och komma till stdnd. Aven ickelarande och symboliskt
larande kan forklara svarigheterna med vardegrundsarbete
och bottnar i de kanslor av radsla och angest som kan
uppsta hos den enskilde i moétet med forandringsarbete och
de krav som ar forknippade med detta. Framtida forskning
kring begreppet vardegrund skulle kunna fokusera kring
arbetsrattsliga gransdragningar och pa att hitta andra
faktorer som inverkar pa vardegrundsarbete inom
organisationer.

Vardegrund, larande och organisation
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1 Inledning

Min tanke var egentligen inte att skriva en uppsats kring &mnet vardegrundsarbete. Jag
var i startgroparna for att skriva om fysisk arbetsmiljos paverkan pa kreativitet och
larande, eller om hur stress inverkar pa larandeprocesser.

Men sen hande det dar, som sa ofta, att man upplever nagot som gor att saker och ting
plotsligt framstar i ett annat ljus. I det har fallet var det mina uppsatstankar som fick sig
en torn. Den utlésande faktorn var nyhetssdndningen dar jag, och en stor del av Sveriges
vuxna befolkning, fick uppleva hur lagens véktare, polismyndigheten, forlorade en stor
del av sitt fortroendekapital hos manga av oss som tittade.

| en lang videosekvens, som vid det har laget ar bekant for manga, utryckte enskilda
poliser brutala, nedlatande och rasistiska asikter om de medborgare som passerade
utanfor pikétbussens fonster. Filmen var egentligen tankt att anvandas som
bevismaterial mot dem som filmades, men kom att satta polismyndighetens varderingar
och vardegrundsarbete i mediefokus under flera veckor.

Allt eftersom skandalen granskades och interna utredningar tillsattes, kom flera
obehagliga sanningar om polisens organisation till dagens ljus. Polisbrutalitet och
rasism framstalldes som vardagsmat i polisens dagliga maktutévande och
rikspolisméastaren Carin Gotblad och andra héga chefer inom polisens organisation
utryckte sin avsky och forvaning i medierna.

Nér jag foljde utvecklingen i media blev det plotsligt sjalvklart for mig att jag var
tvungen att skriva om just denna vardegrund, som de hdga cheferna verkade ta for
given, men enskilda anstallda hogaktningsfullt struntade i nér det kom till kritan. Det
som hande i Malmé slog an en ton i mig, jag borjade stalla mig fragor om
vardegrundsarbete och reflekterade dver de tillfallen jag sjélv stott ihop med begreppet i
arbetslivet.

Jag tyckte att det var markligt att den hogsta ledningen inom polisens organisation
agerade helt ofdrstaende infor det som hant i Malmo, och bérjade fundera 6ver om det
inte kan vara sa att medan vardegrundsarbete i ledares dgon &r relativt oproblematisk
och forknippat med framgang, sa ar konsekvenserna och asikterna langre ner i
organisationen inte alltid sa samstammiga och oproblematiska.

Jag blev fascinerad av tanken pa att det trots alla de ekonomiska resurser som lagts ner,
verkade vara sa svart for organisationer att ro iland vardegrundsarbete och undrade vad
som kunde ténkas ligga bakom dessa svarigheter. En ton av igenkéanning och nyfikenhet
fanns i mig kring sambandet mellan larande och vérdegrundsarbete inom organisationer,
och jag kande att det var bade sjalvklart och nddvandigt for mig att undersoka detta i
min c-uppsats.



Sa har sitter du nu med den fardiga produkten av mitt arbete i din hand. Jag har forsokt
att granska, utreda och hérleda begreppet vardegrund och se vilka kopplingar det kan
finnas mellan svarigheten att forankra vardegrundsarbete inom organisationer och
larande. Jag har aven gjort en ansats att redogdra for ett alternativt satt att se pa
vardegrundsarbete, som presenteras av Schein och Trollestad.

Trevlig l&sning!

Stockholm, Saltsjoqvarn varen 2009



1.1 Tack

Att skriva en uppsats pa egen hand &r inte alltid en latt uppgift. Uppmuntran nar det
kanns tungt och granskning och kritik nar man blir bekvam har jag att tacka
manniskorna omkring mig for. Ett stort tack riktar jag till min handledare Piotr Szybek
vars vagledning och stod varit ovarderligt viktigt for mig under skrivprocessen. Tack for
goda rad, kloka ord, humor, skratt och Chuck Berry. Jag vill &ven tacka véanner och
familj for uppmuntran och vénliga ord under skrivprocessen, nagot som varit oerhort

betydelsefullt for mig.



2 Metod

2.1 Uppsatsens syfte

Mitt syfte med uppsatsen é&r, att undersoka om svarigheterna i att férankra
vardegrundsarbete inom organisationer kan forklaras genom vuxnas larande.

2.2 Valet av litteraturstudie samt avgransningar

Jag har valt att basera min uppsats pa skrivna kallor och inte pa empiriskt material. Att
bekanta sig med och granska den befintliga litteraturen pa ett omrade &r ett nyckelsteg i
alla forskningsprocesser, oavsett vilken metod man avser anvanda sig av. Det &r sa att
sdga bast att ta reda pa vad som sagt i en fraga innan man sjalv gor ansatsen att besvara
densamma (Neuman, 2006).

Eftersom jag upplever att foremalet for mitt intresse ar relativt outforskat anser jag att
valet av litteraturstudie ar lampligt. 1 forlangningen skulle sedan denna c-uppsats kunna
anvandas som grund for en empirisk studie.

Desto hogre preciseringen av en problemformulering ar, desto hdgre ar precisionen i
besvarandet av fragan/problemet (Backman, 1998). Genom att anlagga ett
larandeperspektiv i uppsatsen har jag forsokt att avgransa mig och smalna av. Dels for
att géra amnet hanterbart, men dven for att verkligen kunna férdjupa mig och ga till
botten med min fragestallning.

Att jag anlagger ett larandeperspektiv i min uppsats innebdr inte att jag utesluter andra
faktorers mojliga paverkan pa vardegrundsarbete inom organisationer. Ledarskap, makt
och organisationskultur ar fenomen som jag stétt pa under min sokning efter litteratur
som behandlar vardegrundsarbete inom organisationer, och jag tror att det hade varit
bade givande och intressant att gora en fordjupad studie av vilken paverkan dessa
begrepp har pa vardegrundsarbete inom organisationer.

2.3 En kvalitativ utgangspunkt

Skillnaden mellan kvantitativ och kvalitativ forskning ar ett omstritt &mne inom
forskarvarden. Medan vissa havdar att skiljelinjen mellan de tva forskningsstrategierna



alltmer suddas ut och har forlorat sin laddning, menar andra att skillnaden inte bara
blivit stdrre, utan aven viktigare. (Bryman, 2002)

Inom den kvantitativa skolan anl&ggs ett naturvetenskapligt perspektiv dér den sociala
verkligheten betraktas som nagot objektivt och métbart. Inom den kvalitativa skolan
laggs fokus istallet pa att undersdka hur individen, rent subjektivt, uppfattar sin
verklighet, och den sociala verkligheten betraktas som nagot subjektivt och foranderligt.
(Bryman, 2002)

Jag tror inte att forskning inom det samhéllsvetenskapliga faltet kan generera nagra
absoluta sanningar, utan att en tolkning alltid paverkas av vem som gor den och den
kontext i vilken tolkningen gors. Darfor tror jag att den kvalitativa forskningsstrategins
syn pa kunskap passar mig béttre an den hos den kvantitativa, da kunskap inom den
kvalitativa skolan betraktas som nagot subjektivt och foéranderligt 6ver tid till skillnad
fran den kvantitativa skolan dar kunskap ses som nagot objektivt och méatbart (Bryman,
2002).

I min uppsats problematiserar jag begreppet vardegrund och tror darfor att den
kvalitativa metoden, som ger utrymme for att ifrdgasatta "gamla sanningar” ar ratt
metod for mig. En kvalitativ ansats forutsatter att verkligheten uppfattas som nagot
subjektivt, en social, individuell och kulturell konstruktion (Backman, 1998).

2.4 En abduktiv process

En grundldggande skillnad mellan kvalitativa och kvantitativa forskningsstrategier sags
ofta vara, att man inom den kvalitativa traditionen, anlagger ett tolkande, induktivt
synsétt, dar teorier snare genereras genom forskningen &n prévas genom den samma.
Inom den kvantitativa traditionen anldgger man ett mer positivistiskt, deduktivt synsétt
dar hypoteser prévas genom forskningen. (Bryman, 2002)

Jag gar inte, som i en induktiv process, forutsattningslost in i min datasamlingsprocess
for att sedan lata analysen av materialet utmynna i en hypotes. Mitt intresse for
vardegrundsarbete som fenomen, och dess koppling till larande, kommer av att jag sjalv
har erfarenheter fran en arbetsplats dar man mycket aktivt jobbar med just
vardegrundsfragor. Det har gor att jag har tankar och idéer kring hur larande och
vardegrundsarbete samverkar inom organisationer, men ingen fardig hypotes. Alltsa
landar jag pa en utgangspunkt mellan det induktiva och det deduktiva. Inom
metodlitteraturen benamns detta som en abduktiv utgangspunkt, och handlar om att man
som forskare, under sin forskningsprocess, hela tiden bollar med hur olika fenomen kan
tdnkas hora ihop och vilka sambanden dem emellan kan vara (Neuman, 2006).

Den abduktiva processen brukar utmynna i flera hypoteser och gar att likna vid en
detektivs arbete vid lsande av ett brottsfall, dar olika ledtradar (data) satts in i olika
scenarion och far differentierade meningar. Istéllet for att utga antingen fran en hypotes



eller fran en méangd data, vill den abduktive forskaren "prova” redan etablerade tankar
genom att forsdka satta dem i relation till varandra. (Neuman, 2006)

En abduktiv forskare utnyttjar befintliga kunskaper och referensramar for att hitta nya
teoretiska monster, som om de vore sanna, skulle forklara det fenomen eller skeende
forskaren &r intresserad av (Alvesson & Skoldberg 1994). Jag valjer att anvénda ett
abduktivt tillvagagangssatt for att se om hinder for vardegrundsarbete inom
organisationer gar att forklara med hjalp av ett larandeperspektiv.

Backman konstaterar att den kvalitativa ansatsen har en 6vervagande induktiv karaktér,
det vill sdga att tillvdgagangssattet ar hypotesgenererande istéllet for hypotesprévande
som inom det deduktiva tillvagagangssattet (Backman, 1998). Om man tillfér abduktion
som ett mojligt val att komplettera begreppsparet induktivt-deduktivt med, anser jag att
man i enlighet med detta resonemang dven borde kunna hévda att den kvalitativa
ansatsen kan anses ha en abduktiv karaktar, eftersom &ven ett abduktivt
tillvagagangssatt ar hypotesgenererande snarare an hypotesprévande (Neuman, 2006).

Pa detta satt har jag forsokt att anvanda befintlig forskning och kunskap om de tva
amnesomraden min uppsats behandlar, vardegrundsarbete och larande, for att se om de
berdr varandra och i sadana fall pa vilket sétt. Min egen forforstaelse och ingang var att
det fanns nagon slags koppling och att jag ville undersdka denna. Min uppfattning och
upplevelse av vardegrundsarbete inom de organisationer jag befunnit mig i, &r att
arbetet och processerna inte fick ta mycket tid i ansprak och att litet om ens existerande
utrymme gavs till ifragasattande reflektion. Min egen kénsla var att férandringsarbetet
definierats nagon annan stans lang bort ifrdn dem det berérde och dessas uppfattning av
vardagsverkligheten.

2.5 Genealogisk ansats

I mangt och mycket upplever jag att "vardegrundsarbete” ar ett nagot oproblematiserat
begrepp som &r mycket i ropet just nu. Ett tecken pa detta ar att jag vid en sokning pa
begreppet fick 369 000 traffar pa Google, men endast 56 traffar i Lovisa, Lunds
Universitetsbiblioteks sokmotor. Jag upplevde darfor att begreppet vardegrund behovde
problematiseras och granskas for att jag skulle fa en battre grund att sta pa i min
uppsats.

For att uppfylla mitt syfte, att understka om svarigheterna i att forankra
vardegrundsarbete inom organisationer kan forklaras genom vuxnas larande, behdvde
jag darfor forst komma underfund med de underliggande betydelserna av begreppet och
fenomenet "vardegrundsarbete”. Jag blev nyfiken pa vad som egentligen ryms i
begreppet véardegrund, vart det harstammar ifran och vilken underliggande mening det
innehar. Backman betonar vikten av ett sadant kritiskt klargérande perspektiv, nar han
skriver att "Manga beteende- och samhéllsvetenskapliga begrepp ar diffusa, grumliga



eller oprecisa. Darfor ar det helt nédvandigt att man talar om (definierar) vad begreppen
star for” (Backman, 1998. sid 27).

Den genealogiska metoden arbetades fram av Foucault, och handlar om en ansats till att
ifrdgasatta idéer och koncept som betraktas som sjalvklara och inte ifragasatts.
Genealogin problematiserar och ifragasatter dessa for givet tagna sanningar genom att
forsokta harleda dem bakat i tiden, genom att se dess ursprung. | denna process hamnar
institutioner, idéer och praktiker fran forr i blickfanget for att vi ska kunna se vad som
fodde dessa idéer och koncept som vi idag tar for givna. (Fejes, 2006)

Genom att forsoka avtacka” begreppet vardegrund med hjélp av ett genealogiskt
tankesatt vill jag fa en djupare forstaelse for begreppet och en béttre grund att sta pa i
mitt uppsatsarbete. For mig handlar det rent praktiskt om att se ursprunget till det
begrepp jag intresserar mig for, och att genom detta, pa ett mer nyanserat satt kunna
forhalla mig till det och vara kritisk.

2.6 Forforstaelse

En sarbarhet hos kvalitativ forskning &r att den riskerar att paverkas alltfor mycket av
forskarens forforstaelse, da forskaren utgér forskningens enda “instrument”, och all
tolkning och uttydning av material gors av forskaren sjalv. Forskningen blir sarbar for
att forskaren laser in forutfattade meningar eller fordomar i forskningen och férbiser nya
rén/upptackter och istallet forfordelar sadant som han/hon redan &r bekant med genom
andras forskning och egna erfarenheter. (Backman, 1998)

For att forforstaelsen ska kunna utvecklas fran fordomar till verklig forstaelse kravs att
vi vagar gora nya erfarenheter av var omvarld, och genom det utmana oss sjalva
(Thurén, 2007). Darfor har jag ansett det nddvandigt for mig att i sa stor utstracknings
som mojligt paminna mig sjalv om min egen forforstaelse under min forskningsprocess.
Att jag sjalv har egna erfarenheter av organisationers vardegrundsarbete har da inte
behovt vara ndgot som ligger min uppsats i fatet, sa lange som jag aldrig slutar att
utmana mig sjalv och mina forutfattade meningar. Att jag hade en uppfattning och en
forforstaelse for uppsatsens teman ar nagot jag upplever att jag varit arlig med, bade
genom att redogora for den redan i inledningens tidiga skede, samt hér i metodkapitlet,
dar jag resonerar kring vad denna forforstaelse kan tankas ha for negativa konsekvenser
for mitt uppsatsarbete i urvals- och analyshé&nseende.

Jag tror pa tanken om att kunskap inte kan betraktas som nagot oproblematiskt sant eller
statiskt. Samtidigt sa inser jag vikten av en kritisk granskning vid en kvalitativ studie,
da forskaren kanske alltfor latt riskerar att fargas av sin egen forforstaelse, och i viss
man tendera att ggmma sig bakom det att den kvalitativa forskningen i forsta hand inte
gor ansprak pa att presentera generaliserbara universella sanningar. Den abduktiva
processen verkar dven fOrutsétta att jag ar rak och &rlig med mig sjélv och mina lasare



kring vad jag har for forforstaelse och tankar kring begreppen vardegrund och larande,
samt kopplingen dem emellan.

Med tanke pa detta tror jag att det delvis kanske kan innebéra en nackdel att jag valt att
skriva min uppsats pa egen hand, utan medférfattare. Genom att befinna sig i en
skrivandeprocess tillsammans med nagon tror jag att man hjélper varandra med att
ifrdgasatta forforstaelser och tankar som man sjalv for lange sedan tagit for givna. A
andra sidan kan det nog ocksa vara sa, att man tillsammans med nagon annan gor det
lattare att avfarda andras kritik genom att starka sin "vi”’-kansla sinsemellan. For att
exponera min forforstaelse och mina forutfattade meningar for kritik, har jag latit andra
manniskor granska och diskutera mitt material under min skrivandeprocess.

2.7 Reliabilitet och validitet

Validitet och reliabilitet ar tva centrala begrepp i bedémningen av forskning. Hég
reliabilitet anses rada om resultaten fran en undersokning blir desamma om den
genomfors igen. Hog validitet anses rada om forskaren verkligen undersokt det som
han/hon haft for avsikt att underséka. (Bryman, 2002)

I min uppsats sammanstaller jag ett antal forskares teorier, asikter och varderingar for
att sedan gora min egen analys av det insamlade materialet. Mina begrénsningar och
uppsatsens omfattning leder till att jag inte kan gora ansprak pa att presentera all
litteratur pa omradet, vilket i sin tur gor att jag staller mig fragor kring den externa
validiteten hos min uppsats, det vill sdga om resultaten fran min uppsats gar att
generalisera utanfor min specifika undersékningskontext (Bryman, 2002). Jag inser att
detta &r en svaghet i uppsatsen, men det faktum att jag inte gor ansprak pa att mina
resultat ska vara generaliserbara gor att det fortfarande kanns hallbart for min egen del.

I och med att kvalitativa undersokningar inte gor ansprak pa att finna en objektivt
géllande sanning, utan istallet erk&nner kontextberoendet hos sina resultat blir resultaten
inte sérskilt dverforbara. Darfor menar vissa teoretiker att kvalitativa forskare har ett
extra stort ansvar i att redogora for kontexten i vilken deras studier tagit plats. Genom
att gora detta far lasaren sjalv mojligheten att bedéma hur pass éverforbara och
generaliserbara resultaten ar. (Bryman, 2002) Med tanke pa detta har jag haft som avsikt
att sa noga som majligt géra mina tankar kring litteratururval och analys sparbara i min
uppsats, genom att noga redogora for hur mina tankar har gatt och pa vilka grunder jag
gjort mitt urval. Pa detta sétt hoppas jag kunna stirka reliabiliteten i min uppsats och
darmed gdra min uppsats replikerbar.
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2.8 Litteratururval

Min litteraturgranskning har som syfte att resultera i en bakgrund och oversikt kring vad
forskningen séger om vardegrundsarbete och larande inom organisationer. Den ska &ven
utgdra grunden for min diskussion och analys.

Backman konstaterar att en kvalitativ studie, for att halla god kvalitet, inte kan gora
ansprak pa att visa pa en oversikt av all litteratur inom ett omrade. Istallet bér den gora
ansprak pa att utgora en 6versikt av kunskapslaget i nagot sarskilt avseende. (Backman,
1998) Det jag bland annat kan ldsa ut av Backmans tankar ar att det ar viktigt att
begrénsa sig, fokusera och inse sina begrénsningar, séarskilt i avseende till tid och
resurser. Jag avgransar mig genom att skriva min uppsats ur ett larandeperspektiv, for
att pa det sattet verkligen kunna ga till botten med min undersokning.

Jag har sokt efter min litteratur i databaserna; Lovisa, Xerxes, ERIC och LIBRIS. Jag
hoppas att jag pa detta satt fatt en mer rattvisande bild av vad som skrivits pa omradet.

De sokord jag har anvant mig av, aven i engelsk dversattning, ar; paverkansarbete,
paverkansprocesser, organisation, férandringsarbete, vardegrundsarbete, vardegrund,
larande, ickel&rande, organisationsutveckling och organisationskultur.

For att se vad som tidigare skrivits kring vardegrundsarbete och larande samt om nagon
gjort kopplingen dar emellan, har det dven varit nyttigt for mig att genom databasen
XERXES soka uppsatser som publicerats fran Lunds universitet. Eftersom jag upplevt
att det varit svart att hitta litteratur som behandlar vardegrundsbegreppet har det varit
relevant att se om eventuella uppsatser haft litteratur att bidra med.

Jag har forsokt, att i sa stor utstracknings som mojligt, fornalla mig kritisk till mina
kallor. Detta betyder inte bara att jag granskat vad som skrivits, utan dven att jag
forsoker na langre genom att se hur kallan relaterar till annat som skrivits, om den
metod som anvants ar den rdtta samt om de slutsatser som dragits verkar vara
tillforlitliga (Bryman, 2002).

Jag upplever att det varit svart att hitta kallor vid sokningar med begreppet vardegrund.
Det faktum att vardegrundsbegreppet harstammar fran det svenska skolvasendet gor att
de flesta kallor som uppkommit relaterar till just skolans arbete med véardegrunden.

Franvaron av litteratur som behandlar vardegrundsarbete, inom andra organisationer &n
skolan, har gjort att jag anvént en del av den litteratur som relaterar till skolan, dock
endast de delar som mer generellt talar om vardegrundsarbete och inte syftar till
handfasta rad till personal inom skolvasendet. Jag uppfattar det som att denna litteratur
ar applicerbar bitvis, just nar de kommer till de generella delarna, men har, for att min
uppsats inte ska snedvridas dven utdkat mina sokningar till att omfatta forandringsarbete
och etik inom organisationer, vilket gav ett litet stérre urval av litteratur.
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Eftersom begreppet vardegrund inte har nagon motsvarighet internationellt baserar jag
uppsatsens teoretisering och analys av begreppet pa svenska kallor. Jag upplever att det
hade varit bade intressant och givande, for uppsatsen, men dven fér mig personligen att
ha ett internationellt perspektiv pa vardegrundsarbete, ndgot som min uppsats i
dagslaget saknar.

2.9 Pedagogisk relevans

Vuxnas larande &r ett @amne som i allra hégsta grad ber6r det arbetslivspedagogiska
faltet. Véardegrundsarbete inom organisationer ar pa frammarsch i Sverige, och den
eventuella kopplingen mellan svarigheten att grunda vardegrundsarbete inom
organisationer och vuxnas larande kanns darfor som ett hogaktuellt uppsatsamne. Aven
franvaron av forskning och litteratur kring vardegrundsarbete inom organisationer gor
det till ett &n mer l[ampat &mne for en uppsats inom det arbetslivspedagogiska faltet.

2.10  Disposition

Uppsatsen inleds med en inledning som forklarar mitt &amnesval i kapitel 1. Kapitel 2 &r
ett metodkapitel som innehaller metodologiska standpunkter, syftesformulering och en
redogorelse for uppsatsens pedagogiska relevans samt disposition. Kapitel 3 fokuserar
pa den teoretiska bakgrunden till begreppet vardegrund samt dess betydelse for och i
svenska organisationer idag.

Kapitel 4 behandlar vad litteraturen har att siga om larande och kapitel 5 ger en
teoretisk koppling mellan begreppet vardegrund och larande. | kapitel 6 ges en
presentation av ett alternativt satt att betrakta vardegrundsarbete inom organisationer,
och i kapitel 7 analyserar och diskuterar jag det jag funnit i litteraturen. Uppsatsen
avslutas med forslag pa framtida forskning i kapitel 8.
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3 Vardegrund

I det har kapitlet redogors for begreppet vardegrunds bakgrund samt vad
vardegrundsarbete inom organisationer syftar till. Detta for att ge dig som lasare en bild
av begreppets innebord och harstamning samt vilken betydelse begreppet har for och i
svenska organisationer idag.

3.1 Vad syftar vardegrundsarbete inom
organisationer till?

Pa senare ar har det mérkts ett allt storre intresse for vardegrundsrelaterade fragor inom
organisationsvarlden. Det ar numer praxis att allt fran ideella foreningar till stora
multinationella foretag har en ambition att samla organisationen kring en gemensam
vardegrund. (Trollestad, 2000)

Bakgrunden till detta stora intresse for den enskildes egna varderingar, samt de
foretagsgemensamma, kan ses ur olika perspektiv. En tankbar forklaring finns i de yttre
strukturella férandringarna av organisationer, dar de i allt storre utstrackning, forandras
fran att ha varit hierarkiskt organiserade till att bli mer 16st sammansatta med delegering
av ansvar, allt snabbare beslut och allt storre ansvar for den enskilde som en del av
vardagen.(Trollestad, 2000)

I och med dessa forandringar har fragan om hur man pa ett effektivt satt leder och haller
samman denna nya typ av organisation, samt hur man bibehaller de anstalldas lojalitet,
blivit aktuell. Har kommer véardegrundsarbetet in som ett satt att leda och kontrollera
verksamheten genom manniskors gemensamma vérdegrund och tolkning av den sociala
verkligheten. (Trollestad, 2000) Denna tanke, att utifran organisationsgemensamma
varderingar, leda och férandra organisationer, moéter vi i manga modeller och
managementfilosofier som uppkommit de senaste aren.(Trollestad, 2000)

Ett annat sétt att se pa uppkomsten av detta stora och nyvéckta intresse for
vardegrundsarbete, & mot bakgrunden att det skett en férandring i hur dagens
arbetstagare ser pa arbetets varde och mening. Det har, under senare ar, skett en
forskjutning i vad manniskor betraktar som efterstravansvart och 6nskvart. Fran att ha
varderat materiella varden hogt sker nu en foréndring, dér allt fler av oss istallet
varderar postmateralistiska frihetsvéarden hogre. (Trollestad, 2000)

Det anses att ett slags paradigmskift har skett, dar en forskjutning gjort att vi gar fran
auktoritetstankande till frihetsideal, fran enhetskultur till mangkultur och fran historisk
forankring till framtidsperspektiv. (Orlenius, 2001)
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Detaljstyrning har ersatts av storre ansvar for den enskilde att hitta ratt arbetssatt. Den
enskildes initiativkraft, formaga att sjalv driva sitt arbete framat, kreativitet, sociala
kompetens, personlighet och privata natvérk har blivit nya markdrer for en 16nsam och
atravard arbetstagare. (Brytting, 2001)

| forlangningen innebdr detta att den anstélldes hela person involveras i arbetet och att
arbetslivet inte langre gar att betrakta som ett avgransat skeende i en manniskas liv, utan
istallet bor betraktas som en livsform. Detta far konsekvenser for hur kraven pa
arbetsplatsen ser ut fran de anstallda, eftersom forhallandena pa arbetsplatserna upptar
en stor del av den enskildes privatliv. Det har sa att sdga skett en uppluckring mellan
privatlivet och arbetslivet, dar arbetet inte langre ses som en enskild isolerad foreteelse i
en manniskas liv, utan som en storre del av en individs liv och identitet.(Brytting, 2001)

Detta resulterar i att nya generationer av arbetstagare ar mindre lojala an tidigare och
staller hogre krav pa personlig utveckling, sjalvstandighet och delaktighet pa sina
arbetsplatser. Da unga inte langre forbehaller fritiden som arena for sjalvforverkligande,
utveckling och stimulans, blir det svart for organisationer att rekrytera, bibehalla och
utveckla lojalitet hos dem. Vardegrundsarbete och vardegrundsmedvetenhet blir darfér
ett verktyg for att skapa det sammanhallande kit som ger en stabil organisation.
(Trollestad, 2000)

Awven en allt mer individualiserad vardegrundsmodell, en minskande tilltro till moraliska
auktoriteter, forsvagandet av dominerande vardebérande ideologiska rorelser och
institutioner, som kyrkan och folkrorelserna, har praglat vastvérlden de senaste
artiondena och resulterat i ett samhélle som fatt allt mindre stabila och homogena
kulturella ménster. Forandringar som ocksa utgor bakgrund till att organisationers
intresse for vardegrundsskapande handlingar 6kar. (Trollestad, 2000)

Fran att samhallet varit centrerat kring materiella véarderingar ror vi nu oss alltmer mot
icke-materiella varderingar, dar individens frihet och meningskénsla blivit det centrala.
Detta sker samtidigt som intresset okar kraftligt for andlig utveckling och
sjalvforverkligande. Tendensen &r att dessa fragor numera blivit en privat, och inte en
statlig angelagenhet, dar individen sjalv har friheten att fran dag till annan andra
uppfattning i moraliska fragor och stéllningstaganden, och fatta egna beslut om vad som
ar sant, falskt, gott och ont. (Trollestad, 2000)

| dagens samhalle har fokus forskjutits fran kollektivet till individen, fran objektiva
sanningar till subjektiva sanningar, fran stabilitet till foranderlighet och fran
homogenitet till mangfald. Inte ens vetenskapen star langre oemotsagd som given
sanningssagare. Vi manniskor har tvingats inse och forhalla oss till, att var omvarld
standigt forandras och att vi pa grund av det kontinuerligt maste gora nya livsval.
(Orlenius, 2001)

Den moderna manniskans frigorelse fran traditionalism och auktoritar religiositet gav
henne makten att bestdimma 6ver sitt eget liv. Var och en &r sin egen lyckas smed och
bér sjalv ansvaret for att skapa sig en livsmening. Vi ar fria, och konfronteras med den
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osakerhet som just att vara fri innebér. For att vart liv ska kannas meningsfullt ar det
dock viktigt att var identitet &r forankrad i nagot annat, utanfor oss sjalva, en social
kontext. Hur vi relaterar till andra manniskor, ur en moralisk standpunkt har stor
inverkan pa var kansla av meningsfullhet. (Brytting, 2001)

Avrbetslivet tar i en allt stérre utstrdckning, skepnad av det moraliska rum dér den
enskildes identitet ska skapas. Det racker inte langre att som arbetstagare, lite tillspetsat,
enbart vara narvarande fysiskt pa arbetsplatsen, intellektet, den sociala kompetensen och
personligheten maste ocksa vara pa plats for att individen ska lyckas och ma bra.
Arbetslivet praglas ocksa av en alltmer individualiserad ton, dar den person som utfor
arbetsuppgifter i stor utstrackning satter sin pragel pa det som gors. Arbetet i sig stéller
oss aven for situationer och forvantningar som genom var hantering av dem formar oss
som moraliska manniskor. (Brytting, 2001)

Arbetet gar alltsa emot att bli alltmer individualiserat, internationellt, interaktivt och
intensivt. Vilket gor att moraliska fragor pa ett annat satt an tidigare tranger in i
arbetslivets sféar. Arbetet har blivit den arena dar utrymmet for individens moraliska
stéllningstagande 6kar eftersom det ar dar som ansvar och stéllningstagande blir allt mer
aktuellt och viktigt. (Brytting, 2001)

3.2 Vardegrundsbegreppet

Begreppet vardegrund harstammar fran skolvasendets arbete med vérdegrundsfragor.
Véardegrundsarbete sattes i fokus genom den betoning av begreppet som finns i
forskolans och skolans laroplaner fran 1998/1994, samt genom det "vardegrundsar” som
utlystes av davarande skolminister Ingegerd Warnesson, med start varen 1999,
Skolministerns proklamation foregicks ar 1979 av skriften Skolan skall fostra, som gavs
ut av normgruppen tillsatt av Utbildningsdepartementet och distribuerades till samtliga
anstallda inom grund- och gymnasieskolan.(Orlenius, 2001)

Begreppet bestar av en sammansittning av tva ord; varde och grund, dar grund star for
det som dr fast, hallbart och konkret, samt varde star for det foranderliga och subjektiva
som inte kan bevisas.(Hedin & Lahdenperd, 2007)

Odet varde i vardegrund star for ndgot som &r gott och efterstravansvart och harstammar
fran islandskans vardi, som i sin tur ar beslaktat med uttrycket vorda. Ofta gors en
distinktion mellan egenvarden och instrumentella vérden, dar egenvérden utgor
grundlaggande varden som av sin natur ar goda och vardefulla i sig utan att prévas, som
till exempel ménniskovardet, medan instrumentella véarden &r de varden som ar till for
att uppnd andra mal, som till exempel pengar. (Orlenius, 2001)

Nar man tittar narmare pa begreppet vardegrund framstar konflikten mellan
vardesubjektivismen och vérdeobjektivismen som en tydlig vattendelare.
Vardesubjektivisterna menar att vdrdeomddmen av naturen &r subjektiva och relativa,
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och &ger sin giltighet nar manniskor enas kring dem, medan vérdeobjektivisterna menar
att vardeomdomen &r objektiva och av naturen goda, oavsett hur manga som yttrar dem
eller av vilken anledning. (Orlenius, 2001)

Huruvida det finns gemensamma varderingar och vilken roll vardegrundsarbete ska ha
ar inte en enkel fraga. Det som betraktas som en given sanning kan ur ett annat
perspektiv te sig helt annorlunda, och uttolkningen av vara grundlaggande varden kan se
helt olika ut beroende ur vilken politisk, religids och filosofisk synvinkel vi betraktar
den ur. (Orlenius, 2001)Hedin och Lahdenpera konstaterar att ordet vardegrund ar en
konstruktion och darfor ger mojlighet till olika uttolkningar och angreppspunkter pa och
av begreppet. Vad som &r gemensamt nar det géller vardegrunden samt for vilka detta ar
gemensamt ar alltsa en fraga som begreppet aktualiserar. (Hedin & Lahdenperd, 2007)

Hedin och Lahdenpera menar att vardegrundens styrka och svaghet just ligger i dess
abstrakta natur. Att vardegrunden i sig ar ihalig och innehallslos, och att det forst ar nar
manniskor artikulerar och konkretiserar den som den fér sin mening och inneb6rd.
(Hedin & Lahdenperd, 2007)

Det intressanta &r att vart och ett av de begrepp som anvénds i vardegrundsarbete kan
problematiseras, beroende av vem det ar som betraktar dem och relaterar till dem. Den
bakomliggande tanken i dessa resonemang ar att om vi ser pa begreppen pa olika sétt,
vad har da vardegrundsarbete for syfte? Uttolkningen av dessa grundlaggande vérden
samt demokratibegreppet i stort &r beroende av politiska, filosofiska och religitsa
antaganden och principer.(Orlenius, 2001)

Ett praktiskt problem forknippat med vérdegrundsarbete, ar att verklighetens
problematiker, utanfor utbildningslokalen, inte alltid &r svart eller vit. Inbegripet i
begreppet etik ar det faktum att det till syvende och sist handlar om de valmgjligheter en
maéanniska har ndr hon stalls infor en etiskt utmanande situation. Det hér belyser
ytterligare vikten av diskussion och medvetenhet hos dem som vérdegrundsarbetet
berdr. (Orlenius, 2001)

Ordet vardegrund finns &nnu inte upptaget i Svenska Akademiens ordbok och en
engelsk motsvarighet verkar till synes saknas i litteraturen och forskningen.
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4 Larande

| kapitel fyra redovisas olika teorier kring larande samt teorier och forskning som
utreder varfor larande uteblir hos individer.

4.1 Reproduktivt och utvecklingsinriktat larande

Skillnaden mellan det reproduktiva och det utvecklingsinriktade larandet, ligger i att det
reproduktiva larandet har en ensidig produktionsinriktad karaktar, med lite
handlingsutrymme och utvecklingsmojligheter for den enskilde arbetstagaren. Det
reproduktiva larandet praglas av en effektivitetstanke och rationalitet. Det
utvecklingsinriktade larandet syftar inte enbart till att producera varor och tjanster som
haller sig till kraven pa kvalitet och kvantitet, utan aven till att individen ska véxa bade
nar det galler kompetens och kunskap, ndgot som framjar bade individ och organisation
i slutdndan. (Ellstrom & Hultman, 2004)

Reproduktivt och utvecklingsinriktat larande kan ocksa kallas for larande av den lagre,
respektive hogre, ordningen. Den lagre ordningens larande gar ut pa att individen lar
utifran givna férutsattningar, mal och uppgifter, medan den hégre ordningens larande
innebar att forutsattningarna, malen och uppgifterna inte ar eller tas for givna. Beroende
av om man vill uppna ett reproduktivt eller utvecklingsinriktat larande, kraver det olika
saker av utformandet av larsituationen i sig men ocksa av arbetets karaktar och
organisationens utseende. (Ellstrom, 1992)

Ett reproduktivt larande innebadr att forbattra en kompetens snarare an att ompréva eller
omdefiniera den. Det utvecklingsinriktade larandet ar istéllet néra kopplat till individens
formaga att ifragasatta och utveckla sin befintliga kompetens, kunskaper och
referensramar. (Ellstrom & Hultman, 2004)

En organisation som framjar utvecklingsinriktat larande hos den enskilde samt hos
grupper, praglas av ett inre klimat som premierar kritiskt tankande och ifragasattande av
vad som sker inom organisationen. Den tolererar oliktdnkande, felhandlingar och
osakerhet och framjar rikstagande och initiativformaga, vilket ar egenskaper hos en
organisation som karaktariseras av tillit och fortroende samt jamlika relationer.
Utvecklingsinriktat larande gynnas av motsattningar och konflikter kring
organisationens mal och medel, medan reproduktivt larande hdmmas av detsamma.
(Ellstrém & Hultman, 2004)

Utvecklingsinriktade larprocesser kréver trygghet och tillit for att komma till skott.
Detta kraver bade stod och resurser av organisationer. Detta dr nédvandigt for att
balansera den oro och otrygghet som stora forandringar skapar bade pa en kollektiv, och
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pa en individuell, niva. Alltsa kan organisationer inte forvanta sig att ett
utvecklingsinriktat larande ska komma till stand med automatik, det behdver
utvecklingsinsatser och strukturer som premierar det. (Ellstrom & Hultman, 2004)

De utvecklingsinriktade larprocesserna kraver att den enskilde och kollektivet gar
utanfor sina egna referensramar och vagar ifragasatta dem, ett slags 6verskridande och
problematiserande av det givna, dér det egna handlingsutrymmet inom organisationen
Overskrids. Det reproduktiva larandet ger inte individen eller kollektivet denna
mojlighet till en expandering av handlingsutrymme, utan ger endast tva valmajligheter
for den enskilde; anpassning eller exkludering. (Ellstrom, 1992)

4.2 Enkelloop- och dubbellooplédrande

Chris Argyris och Donald Schén myntade begreppen enkel-/dubbelloop larande pa 70-
talet. De ville visa att larande inte enbart bestar av en paverkan pa den larandes
kognition eller beteende, utan att larande istallet &r ett samspel mellan beteende och
kognition. (Ortenblad, 2009)

Ett enkellooplarande innebar att en person lar sig nagot inom ett omrade som personen
redan dr bekant med. Den har typen av larande bekréaftar oftast den larandes radande
varldsbild och férandrar, i ytterst liten utstrackning, grundlaggande tankesatt och
beteenden. Enkellooplarande l6ser ytliga problem for tillfallet, men ger ingen losning pa
de underliggande anledningarna till att problemet uppkommer ifran férsta borjan.
(Ortenblad, 2009)

Dubbellooplarande forutsatter istallet att den larande gar utanfor sina egna
referensramar och till viss man ifragasatter grundlaggande tankeséatt och beteenden. Till
skillnad fran enkelloopléarande, som beror fragor om hur nagot ska goras, beror
dubbelloopléarande fragan om vad som ska goras. Detta ifragasattande av ens eget
befintliga tankesétt kan antingen resultera i att tankestrukturer omvarderas och
forandras, eller att det befasts, genom att den enskilde upplever sig handla eller tanka pa
ratt satt. (Ortenblad, 2009) Men dven om individens Kritiska granskning av det egna
tankeséttet inte resulterar i en beteendeférandring, leder dubbellooplarande till en
utokad kunskap om den egna tankevarlden och dess grundvalar(Hultman & Klasson,
1994).

Dubbelloopléarandets extra loop handlar alltsa om att vaga ifragasatta det man tar for
givet, och att vaga dvervaga, eller i forlangningen préva, nagot annat. Den andra loopen
utmanar den férsta loopen och allt det vi &r vana vid ( Ortenblad, 2009). En person
utmanar sina radande tankestrukturer, och skapar genom detta forutsattningar for att
forandra dessa grundlaggande antaganden (Trollestad, 2000). Att kunna och vaga
dubbelloopléra &r nddvéndigt for organisationers dverlevnad, men att standigt
dubbellooplara skulle innebara en outhardlig tillvaro for den enskilde (Ortenblad, 2009).
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4.3 Nar larande uteblir

Né&r en manniska konfronteras med férandringsarbete uppkommer ett gap mellan det
hon gor i dagslaget och det hon férvéntas gora i framtiden, detta oavsett vad personen i
fraga tycker om forandringen. Olika manniskor kommer att forhalla sig pa olika satt till
det nya och skapa sitt eget forhallningssatt gentemot det okanda. Antingen leder
forandringsarbetet till en forandring inom vara radande etablerade granser, eller sa leder
det till att vi dppnar upp fér en mer radikal foérandring som tar sig utanfor det tidigare
k&nda och skapar en nyorientering. (Hultman & Klasson, 1994)

Ibland h&nder det dock att larande till synes uteblir. Jag ska hér redogéra for hur olika
forskare och forfattare ser pa och benamner de bakomliggande orsaker och fenomen
som gor att ménniskor inte lar det organisationer haft for avsikt att lara dem.

Symboliskt larande gestaltar sig genom att vi agerar som om vi lart oss nagot nytt, och
talar som om det nya infunnit sig, nar det i sjalva verket inte skett nagon férandring
éverhuvudtaget. Detta larande uppstar nar den enskilda upplever ett tryck pa férandring
utifran, och syftar till att minska pa den upplevda pressen, sa att arbetsro och
handlingsutrymme infinner sig. (Hultman & Klasson, 1994) Aven stallféretradande
forandring &r en forandring i hur vi sprakligt forhaller oss till nagot, en forandring pa
det verbala planet som stannar vid detta, och aldrig blir en verklig férandring(Hultman
& Klasson, 1994).

Ett svar pa varfor forandringsarbeten som till synes ar vélplanerade inte fungerar kan
aven sta att finna i begreppet "inlard hjalploshet” som myntades av Argyris. Enligt
Argyris genomsyras manga organisationer av ett slags starka rutiner som resulterar i ett
forsvar mot nya kunskaper hos den enskilde. Istallet for att lara sig problemldsning lar
sig den enskilde vad som dr tillatet och otillatet inom organisationens ramar, och haller
sig sedan till dessa spelregler.(Kronvall, Olsson & Skéldborg, 2005)

Jarvis diskuterar tre typer av icke-larande; Presumption, Nonconsideration och
Rejection.

Presumption &r en typ av ickeldrande dar individen inte uppfattar mojligheten att lara
nagot nytt och handlar mekaniskt och icke-reflexivt. Presumption kan ses som en
reaktion pa vardagen och dess innehall, da vi tar for givet att saker och ting ska lopa pa
och fungera som de alltid gjort. Presumption har en given del i att vart dagliga sociala
liv ska fungera. Om vi var tvungna att 6vervaga och reflektera dver alla beslut vi gor
varje dag hade vardagen blivit outhardlig for oss sjalva och for vara medménniskor.
(Jarvis, 1992)

Vid nonconsideration inser individen att det finns nagot att lara men ar av olika
anledningar oférmdgen att ta tillfallet i akt. Rédsla for utfallet av nya lardomar eller
tidsbrist for att lara &r tva mojliga anledningar till ickelarande av nonconsideration-typ
intraffar. Effekten som nonconsideration har pa individens larbeteende varierar
beroende pa situation. (Jarvis, 1992)
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Nar en manniska aktivt véljer att inte ldra sig nagot fran en mojlig larsituation eftersom
de inte anser sig ha nagot att lara har ett ickelarandebeteende av rejectionstyp agt rum.
Dessa individer inser mgjligheten till att utmana redan etablerade tankegangar, men
valjer s att saga bort att lara nytt och bekraftar genom detta vanligen sin redan
etablerade forestallningsvérd. (Jarvis, 1992)

Schon beskriver hur manniskor handskas och hanterar odnskade forandringar med
begreppet "motstand mot férandring”. Detta motstand kan sagas ha tre faser, dar den
forsta fasens forsvarsteknik ar att helt enkelt inte latsas om narvaron av hotet, selektiv
ouppmarksamhet. Den andra fasen infinner sig nar det inte l&ngre &r mojligt att ignorera
hotet och handlar om att individer gor ett "motanfall” eller ett forebyggande “anfall”
innan hotet pa allvar tagit form. Nar det annalkande hotet inte langre gar att sla tillbaka
infinner sig den tredje fasen som syftar till att ge hotet begransat utrymme och darmed
satta det pa plats och gora det hanterbart. (Granberg & Ohlsson, 2000)

Larande ar inte bara en kognitiv process, utan innehaller dven en existentiell och
emotionell dimension. Ytterst handlar larande om en komplex process dar en
omgestaltning av varlden sker och vi forandrar vara varden. Darfor kan radslan for att
lara nytt forklaras med att dessa processer, har som yttersta konsekvens att vi satter vara
egna liv pa spel.(Orlenius, 2001)
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5 Vardegrundsarbete och larande

| kapitel fem beskrivs den teoretiska koppling som finns i litteraturen mellan
vardegrundsarbete och larande.

5.1 Den teoretiska kopplingen mellan
vardegrund och larande

Den skara av yrkesarbetande som inte upplevt iscensatta forandringsarbeten pa sin
arbetsplats ar forsvinnande liten i dagslaget. Under den senaste tioarsperioden
rapporterar arligen 30-55% av de anstéllda, i olika branscher inom det svenska
arbetslivet, att de varit med om omorganisation pa deras respektive arbetsplatser. Manga
av dessa individer har varit med om motstridiga forandringsforsék som ar tatt
intraffande och aterkommande. Fragan om varfor dessa forandringsarbeten inte
resulterar i verklig forandring &r dterkommande. (DG6s, 2008)

Man kan fraga sig om forandringen mot mer vardegrundsmedvetna organisationer
enbart varit en forandring pa det retoriska planet. Forskare har hittat tendenser till att
samtidigt som organisationer retoriskt talar om en forandrad personalpolicy som ror sig
mot mer mjuka former av personalledning, upplever de anstéllda att organisationen, nar
det kommer till kritan, i sjalva verket karaktariseras av en hard, auktoritar och
instrumentell syn pa de anstallda i organisationen. (Trollestad, 2000)

Alla typer av forandringar kraver att vi som individer l&r in nya attityder och tankesétt.
Forandringen utmanar ofta redan etablerade handlingsmdnster och beteenden och kréver
att vi lar om och lar nytt. Problemen férknippade med férandringsarbete och hur
manniskor l&r tas sallan i beaktande vid planering av forandringsarbete. Det tas ofta for
givet att manniskor inte behover "lara om” eller att larandet ska ga av sig sjélvt med
hjalp av enklare utbildningssatsningar och metoder.(Kronvall, Olsson & Skéldborg,
2005)

I den moderna hogteknologiska tid vi befinner oss i, tenderar vi att tdnka i mekaniska
banor aven nér det kommer till ménniskor och samspelet dem emellan. I de
organisationer dar man valjer att starta storre forandringsarbeten séker man efter
strategier och handgrepp som ska producera och resultera i 6nskade resultat, och sedan
forvantar man sig att de anstéllda ska agera och hantera férandringsarbetet i enlighet
med planeringen och pa ett givet sétt. | sjalva verket skapas forandringar inom
organisationer inte alls pa ett mekaniskt eller forutsagbart sétt. Forandring sker i
samspelet mellan de manniskor och grupper som ar involverade i forandringsarbetet.
(Kronvall, Olsson & Skéldborg, 2005)
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Forandringsarbete forutsétter ett slags “mognadsprocess” larmassigt, och detta innebar
att det ingar stadier av ifragasattande och tvivel naturligt som en del av
forandringsprocessen. Det &r viktigt att organisationer fangar upp detta genom att ge tid
for reflektion och kommunikation och en mojlighet att dryfta tvivel, tveksamheter och
frustatration. Detta &r en del av larprocessen och bor omfamnas istéllet for att motas i
grind som ett tecken pa att nagot ar fel inom organisationen. (Kronvall, Olsson &
Skoéldborg, 2005)

Tid ar nodvandigt for larande. Reflektionsutrymme enskilt och tillsammans med andra,
informellt och formellt ar ocksa nyckelfaktorer for en lyckad larprocess. | dagens
samhalle har vi behovt skara ner pa dessa faktorer for att 6ka produktivitet och
effektivitet. Istallet har sarskilda “arenor for larande” skapats som forsoker aterinfora
reflektionen genom kick-offer och smakurser. Forandringsarbete tar tid i ansprak och
resulterar inte alltid i de resultat som ledningsgruppen avsag. (D66s, 2008)

Larande verkar vara besvarligt otidsenligt i den bemaérkelsen att det tar mycket tid i
ansprak. Det vanliga dr inte att individer drabbas av plétsliga stora och omvalvande
insikter, utan dessa ar allt som oftast ett resultat av ett larande som skett 6ver langre tid
och i sma steg, dar individen bekantar sig bade med det som ska laras in och den
referensram inom vilket detta ska ske.(D66s, 2008)

Att genom forandringsarbete fa nya kunskaper om sig sjalv men dven om sina kollegor,
ger ofta mojligheter till bade nytankande och nya handlingsmajligheter. Men precis som
att nya kunskaper kan innebara majligheter, innebér det ocksa att man i stor eller liten
utstrackning maste vaga prova nagot nytt och lamna sina tidigare mentala hjulspar.
Detta kan for manga av oss innebéra radsla och en kéansla av obehag. Oviljan mot att
lara nytt kan dven ha att géra med att man inte vill avvika fran sin invanda kontext och
dess kanda ritualer, eller att man helt enkelt ar radd for att ”gora fel” och att detta kan fa
negativa konsekvenser. (Trollestad, 2000)

Darfor &r det viktigt att manniskor vet vad fordndringsarbetet syftar till samt att de
upplever att de kan undersdka sitt handlingsutrymme utan risk for paféljder, for att de
ska kunna kénna sig trygga i férandringsarbetet och i det aterkommande larande som
forandringsarbetet innebér.(Trollestad, 2000)

For att forandringsarbete ska ha verkan &r det viktigt att den enskilde upplever sig ha
stod och gehor for sina asikter i en social kontext. De nya kunskaperna verifieras och
giltighetsforklaras i samspelet med andra, nar vi jamfor vara uppfattningar och
erfarenheter. En verklig forandring endast kan astadkommas om individerna pa en
arbetsplats kan, och vagar, motas och diskutera forandringsarbetet 6ver sina egna
intressen, referensramar och verklighetsuppfattningars granser. (Kronvall, Olsson &
Skoéldborg, 2005)

Forandringar och utbildningar kan enbart ge resultat om man pa ett konstruktivt satt
hanterar de konflikter som uppstar som en konsekvens av forandringsarbetet. Ofta
saknas det forum for den har typen av méten och diskussioner inom organisationer. Det
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ar alltsa nodvandigt att skapa arenor dar individer och grupper kan motas for att
diskutera olika asikter, erfarenheter och standpunkter pa en sa pass jamlik niva som
mojligt. (Kronvall, Olsson & Skéldborg, 2005)

Kommunikation méanniskor emellan om férandringsarbete, tenderar tyvérr att foras
mellan dem som har liknande tankar och asikter om forandringen. Detta ar farligt da det
riskerar att fordjupa klyftorna mellan oliktankande pa arbetsplatsen. | det offentliga ges
ofta tal- och tolkningsforetrade till dem som har "rétt” asikt, &ven om denna asikt
kanske inte representerar majoritetens grubblerier. Har ligger ett stort ansvar pa
ledningen att astadkomma plats for granséverskridande moten och erfarenhetsutbyte
kontinuerligt. (D606s, 2008)

Problemet ar ofta att manga organisationer vill ge sken av att de begrepp som anvands i
vardegrundsarbetes sammanhang ar enkla och givna. Vardena beskrivs som icke
forhandlingsbara eller kompromissldsa, och det &r vanligt att arbetet beskrivs som att
den det beror har att vélja pa att antingen “skriva under” eller Iamna den gemenskap
som vérdegrundsarbetet omfattar. (Orlenius, 2001)

Véardegrundsarbete inom organisationer forutsatter i sjalva verket att man aktivt arbetar
med kommunikativa strategier och respekterar ledarnas och medarbetarnas personliga
integritet. | forandringsarbete som rér vardegrundsarbete ar mod, uthallighet och
kommunikativ kompetens nyckelkompetenser.(Trollestad, 2000)

5.2 Problem forknippade med planeringsstadiet
av vardegrundsarbete

En grundlaggande problematik med férandringsarbete inom organisationer star att finna
i sjalva planeringsfasen innan det faktiska forandringsarbetet satt igang. Det fungerar
ofta sa att planeringsarbetet skots inom arbetsgrupper pa det administrativa planet inom
en organisation. Man kanske besoker eller studerar andra miljoer dar den efterstravade
forandringen redan genomforts pa ett lyckat sétt och olika experter knyts till arbetet.
Tendensen i dessa processer ar att arbetet ror sig allt langre ifran den vardagsverklighet
som forandringen ska omfatta, allt eftersom de som &r involverade i arbetet blir mer
involverade och intresserade av samspelet inom arbetsgruppen én med det mellan dem
och de ovriga anstallda. (Kronvall, Olsson & Skdldborg, 2005)

Nar forandringsplaneringen star fardig saknas en nddvandig komponent; anknytningen
till manniskorna som ska omfattas av och genomféra forandringen. Det har resulterar i
sin tur i att forandringsarbetet far vitt skilda reaktioner vid inforandet. Vissa manniskor
kommer att kdnna igen sig och inspireras av de nya tankarna, medan andra kanske till
och med kanner sig krankta av det, i deras 6gon, nagon expert klackt ur sig. Om det gar
riktigt illa Iamnas de anstéllda med en kansla av att varken bli sedda eller forstadda och
att de lamnas sjalva med ledningens orealistiska krav. De som suttit och planerat
insatsen pa det administrativa planet anser a andra sidan att de verkligen anstrangt sig
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genom att koppla in experter och externa konsulter och genomfért en rad utbildningar.
Parterna kan helt enkelt inte forsta varandra och forandringsarbetet, som skulle ha
positiva effekter for hela organisationen, gar om intet. (Kronvall, Olsson & Skéldborg,
2005)

Forutsattningen for ett lyckat genomférande och planerande av forandringsarbete ar
alltsa att arbetet gors i nara anknytning till och med forankring i de som berérs av
forandringsarbetets vardag och deras problem.(Kronvall, Olsson & Skéldborg, 2005)
Ledare kan inte betrakta forandringsarbetet utifran, utan maste sjalva ga in i
larprocessen med samma hull och har som medarbetarna om férandringsarbetet ska
lyckas. Om endast en liten grupp, hdgt uppe i organisationshierarkin, komponerar
vardegrundsdokument, med ambitionen att implementerar vardegrundsarbetet i
organisationen som en vanlig “informationsfraga”, resulterar det sallan i goda resultat.
Att istallet arbeta kommunikativt i vardegrundsarbete ger bade mansklig och ekonomisk
tillvaxt for organisationer (Trollestad, 2000)
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6 Moraliska implikationer; ett annat
satt att betrakta vardegrundsarbete inom
organisationer

| kapitel sex redogors for en alternativ syn pa vardegrundsarbete inom organisationer.

6.1 Ett alternativt synsatt

Ett annat satt att betrakta organisationsforandringsarbete av vardegrundstyp presenterar
Edgar H. Schein, som i séllskap med Claes Trollestad lyfter frigan om de moraliska
implikationer som kan finnas da vardegrundsarbete diskuteras. Schein betraktar
forandringar av vardegrundstyp inom organisationer som organisationsdriven
individuell inlarning baserad pa organisationers maktcentrums asikter om vad
organisationen behover for att halla ihop, fungera och éverleva (Schein, 1999).

Schein menar att denna typ av forandringar inte ger individen ndgon majlighet att lamna
larsituationen pagrund av diverse patryckningsmedel uppifran, och kallar darfér denna
typ av larprocesser for “tvingande dvertalning”. Schein skriver att forandring pa en sa
pass hog niva som det innebar att andra manniskors varderingar, kraver tvingande
overtalning for att dverhuvudtaget komma till stand. Detta pa grund av att de inblandade
inte bara maste dndra beteende, utan grundlaggande tankesatt, attityder och kanslor.
(Schein, 1999)

Enligt Schein gar denna typ av forandringsarbete ut pa att férandra manniskor pa ett
djupt plan. Detta &r angestskapande, och en normal reaktion pa individniva ar att
forsoka hantera denna angest genom att helt enkelt avfarda de nya resonemangen pa
logiska grundvalar. Nar detta inte langre blir hallbart blir nasta impuls att Idmna
organisationen for att undvika obehaget. | det har skedet stéller sig forfattaren fragan om
det &r en praktisk mojlighet for manniskor att Iamna sina organisationer. | en tid av
varsel och ekonomisk lagkonjunktur ar detta en praktisk maojlighet fa forunnat. (Schein,
1999)

Schein sammanfattar och menar att man inte ska bli forvanad, om man i en
forandringsprocess inom organisationer, stoter pa manniskor som bortfardar
forandringsarbetet inte bara pa grund av vérderingarnas innebdrd, utan pa grund av hur
forandringsarbetet bedrivs genom patryckningar. Schein stéller sig fragan om det ar
rimligt av foretagsledningar att krava nya tankebanor av anstallda som under artionden
lart sig att tanka pa ett annat satt. (Schein, 1999)
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Enligt Schein ar det dags att forsta att forandringsarbete inte innebar en valmojlighet for
manniskor, utan att det istéllet, ur de anstélldas perspektiv, &r att betrakta som ett
nodvandigt ont for att de ska fa behalla sina arbeten. Alltsa gor varje chef, som sétter
igang ett forandringsarbete utan valmajligheten for de anstallda att valja att deltaga eller
inte, ett moraliskt val att tillampa tvingande 6vertalning. (Schein, 1999)

Trollestad menar att det ar rimligt att havda att vi manniskor, som sociala varelser, ar
beroende av att skapa en gemensam forstaelse av verkligheten tillsammans med andra
for att 6verleva. En forutsattning for att organisationer och andra métesplatser for
manniskor ska kunna fungera ar att vi skapar en gemensam referensram om vad som &r
vardefullt och hur vi bor handla for att uppna detta. Vidare anser Trollestad att det ar
bade oonskat och orealistiskt att skapa en total vardegemenskap dar alla enskilda
individer &r av samma asikt vid varje enskilt tillfalle. En alltfor stor homogenitet i hur vi
ser pa var omvarld leder till negativa effekter bade for organisationen och for den
enskilde genom att kreativitets- och innovationsformagan forsamras. (Trollestad, 2000)

Sett ur ett humanistiskt perspektiv ar det forkastligt att de som har makten inom en
organisation forsoker att skramma, dvertala eller manipulera dem som inte har makten
till att omfamna varderingar som de inte delar. Aven om man i en sddan organisation
skulle lyckas uppvisa att medarbetarna skriver under” pa den gemensamma
vardegrunden, torde detta bara visa pa att det &r en uppvisning av manniskor som ar
alltfor radda och/ eller otrygga for att uttrycka vad de i sjalva verket tanker och kanner.
(Trollestad, 2000)

Trollestad pekar pa att om det ar sg, att gamla institutioner som tidigare statt for
moraliskt facit i vart land nu haller pa att luckras upp, och att moraliska
stallningstaganden gar mot att bli allt mer individualiserade, borde detta resultera i att vi
kommer att se allt fler manniskor som ar forvirrade och har svart att orientera sig och
hitta mening och sammanhang rent moraliskt. Trollestad menar att detta i sin tur, borde
gora att dessa manniskor kommer att leta efter, och bli sarbara for, auktoritara ledare
och system som pa ett enkelt och rattframt satt forser dem med ett moraliskt
sammanhang och mening. (Trollestad, 2000)

Trollestad menar att han ser en framvaxande totalitarism inom vissa ledningsfilosofier,
och att dessa kan ses som ett uttryck for att inte bara vilja utnyttja den moderna
manniskans moraliska sarbarhet, utan aven for en ambition och vilja att, inom
organisationer, kontrollera de anstalldas beteende, tankar och kénslor.(Trollestad, 2000)

Enligt Trollestad gar det att urskilja tva inriktningar i arbetet med att skapa lojalitet for
organisationen hos medarbetarna. Den forsta r en inriktning som vill astadkomma stark
lojalitet med organisationens centralt uppsatta mal och varderingar, eftersom man anser
att stark homogenitet inom en organisation ar forknippat med framgang. De anstallda
betraktas har som objekt och det finns en vilja att anvanda auktoritara medel for att na
konformitet. (Trollestad, 2000)
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Den andra inriktningen i arbetet att skapa lojalitet for organisationen hos de anstallda, &r
den dar medarbetaren betraktas som subjekt, och lojalitet ses som nagot som skapas
genom medarbetarnas subjektiva upplevelser. Inom denna inriktning betraktas de
anstallda inte som “medel” utan som individer, vars upplevelse och valmaende har ett
egenvarde for organisationen. Homogenitet uppfattas inte som nagot 6nskvart eller ens
praktiskt mojligt. (Trollestad, 2000)
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7 Analys och diskussion

Efter att i tidigare kapitel undersokt begreppen vérdegrund och larande, samt den
teoretiska kopplingen dem emellan, redovisar jag hér i kapitel sju min egen analys och
mina egna tankar och reflektioner kring det jag funnit i litteraturen.

Litteraturen visar att det skett en férdndring av den kontext, i vilken moderna
organisationer verkar. Denna forandring bestar dels av en allt mer globaliserad omvarld
dar forandringar sker oftare och snabbare &n tidigare, och &ven av arbetstagare som bér
med sig andra varderingar och behov in i organisationer jamfort med tidigare.

Organisationers svar pa ovan namnda forandringar blir att forsdka stabilisera och sakra
sig sjélva, och gora sig sjalva intressanta for den moderna arbetstagaren genom att
arbeta med vardegrundsfragor. Detta blir ett satt for organisationerna att gora sig
attraktiva hos den nya generationen arbetstagare, samt skapa ett klimat dar
organisationens produktion och stabilitet sakras. Som Trollestad skriver sa ar larande
och forandring inte langre en valmojlighet for organisationer, utan en nédvéandighet och
oftast en process som maste ga valdigt fort (Trollestad, 2000).

Vérdegrundsarbete ar mer i ropet dn nagonsin, och tillhor inte langre endast skolans
varld. Idag verkar det vara det sammanhallande kitt som organisationer vill anvanda for
att sakra framtid och 6verlevnad i den nya omvarld, som de &nnu inte funnit sétt att
hantera. Tyvarr, verkar det inte alltid vara fullt sa enkelt att genomfora den hér typen av
forandringar som manga verkar tro. Véardegrundsarbete ar kostsamt, och det &r inte alltid
som satsningarna ger de resultat som ledningen dnskat. Handelserna i Rosengard, som
inspirerade mig till att skiva den har uppsatsen, ar ett exempel pa hur individer, i en
organisation som satsat mycket resurser pa vardegrundsarbete, handlar tvart emot de
principer som stadgats internt, och pa en ledning som till synes inte forstar bakgrunden
till detta misslyckande.

Kan larande forklara varfor vardegrundsarbete misslyckas i organisationer? Ja, men
antagligen inte enbart. Teorier kring larande och vérdegrundsarbete verkar enligt mig
visa att férandringsarbete av vardegrundstyp kréaver ett dubbellooplérande eller ett
utvecklingsinriktat larande for att komma till skott.

Min tolkning baserar jag pa att de nyckelingredienser som litteraturen pekar ut, som
forutsattningar for ett lyckat forandringsarbete, &r att individer tanker eller lyckas med
att tanka "outside the box” och ifragasatta etablerade referensramar och férhallningssatt,
istallet for att begransas av tidigare granssattningar och erfarenheter. Vardegrundsarbete
verkar krava att individer formar och ges majlighet till att tanka kreativt och kritiskt
vilket enligt mig tyder pa att det ar ett dubbellooplarade eller utvecklingsinriktat larande
vi har att gora med.
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Enligt mig visar litteraturen att en delforklaring, till varfér organisationer misslyckas
med vardegrundssatsningar, kan ligga i att man utformar vardegrundsarbete som om det
syftade till enkelloopléarande eller reproduktivt larande. Man verkar vilja tro att
vardegrundsarbete kan ske inom relativt sndva tidsramar, och inom etablerade
tankestrukturer. | sjélva verket tar vardegrundsarbete bade ekonomiska, tidsméassiga och
psykologiska resurser i ansprak och syftar till ett dubbelloop-larande eller
utvecklingsinriktat larande.

Den har typen av larande kraver mycket av den enskilde och av organisationer.
Individen maste vaga ga utanfor det redan givna, sina egna erfarenheter, referensramar
och uppfattningar och vaga méta nagot nytt tillsammans med andra. Denna process
uppfattas ofta som obehaglig och icke angendm och ar férknippad med radsla for det
okanda och nya.

Organisationen har ett stort ansvar i att bidra med nddvéndiga verktyg och
forutsattningar for att individer ska kunna och vaga moéta larprocesser av det har slaget.
Trygghet, 6ppenhet, delaktighet och frivillighet &r nyckelbegrepp, och det &r av yttersta
vikt att organisationen inser att processer av det har slaget tar bade tid och resurser i
ansprak.

Istallet for att utforma vardegrundsarbetet pa ett sadant satt att det syftar mot ett
utvecklingsinriktat dubbellooplarande verkar manga organisationer istéllet gora precis
tvartom. Arbetet planeras ofta pa en hog niva, eller externt av konsulter, vilket resulterar
i att arbetet tenderar att fa karaktéren av en informationsprocess mer an en
kommunikativ sadan. Detta resulterar i sin tur i att de anstéllda kanner sig fjarmade och
osakra infor forandringsarbetet och att de forlorar kénslan av kontroll och dédrmed
upplever rédsla.

Kanske ar det s att vardegrundsarbete blir en omajlig ekvation i dagens organisationer
som tampas med effektivitets- och sparkrav. Litteraturen séger att denna typ av process
inte kan betraktas som ett dagsverke, eller som ett mojligt amne for en temadag, nagot
som klingar illa om det stélls emot de ramar som moderna organisationer verkar inom.
Forskningen antyder att behovet av vardegrundsarbete inom organisationer okar,
samtidigt som de ekonomiska och kulturella orsaker som skapat detta behov gor att
arbetssatten som behovs kanske inte kan fa det utrymme de behover.

Organisationer vill anvanda vérdegrundsarbete for att kvala in i 2000-talet, problemet
verkar dock vara att 2000-talets forutsattningar med krav pa tidsmassig och ekonomisk
effektivitet rimmar illa med de forutsattningar som behovs for att vardegrundsarbetet
ska bli nagot annat an en schimar. Kanske &r vardegrundsarbete inom organisationer att
likna vid ett moment 22, en rdvsax dar organisationers ambition att bedriva
vardegrundsarbete omojliggors av de tidstypiska fenomen som gjort just
vardegrundsarbete nédvéndigt.

Att vardegrundsarbete planeras och organiseras som om det hade varit fraga om ett
enkellooplarande eller anpassningsinriktat larande behdver inte vara den enda
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forklaringen larande ger pa fragan om varfor vardegrundsarbete inte fungerar inom
vissa organisationer. En delforklaring till varfor ledningen inom organisationer felaktigt
tror sig ha genomfort ett lyckat vardegrundsarbete kan dven ligga i att bristen pa kansla
av trygghet och kontroll skapar ett icke-larande hos den enskilda. Enligt mig visar
litteraturen att orsaken till att vardegrundsarbete inte fungerar dven kan finnas i de
kénslor som kan véckas hos den enskilde vid den larandesituation som uppstar vid
forandringsarbete inom organisationer.

Att genomga ett forandringsarbete av vardegrundskaraktar syftar till att ifragasatta den
enskildes forestallningsvérld, varderingar, tanke- och handlingsmonster. Litteraturen
visar att detta inte &r en okomplicerad process, och att den for manga manniskor kan
upplevas som angestladdad och obehaglig. Symboliskt larande och stéllféretradande
forandring yttrar sig genom att det pa ytan ser ut som att forandringsarbetet varit lyckat,
medan det i sjalva verket endast skett en forandring pa det retoriska planet som en
reaktion mot en forandring som individen upplever som hotfull eller farlig. Detta skulle
kunna erbjuda en delférklaring till att vardegrundsarbete utat satt, som i fallet med
Malmopolisen, framstatt som lyckat, medan det egentligen varit ett misslyckande.

Awven i den hér problematiken kommer kreativitet, tid, kommunikation, frivillighet och
trygghet in som nyckelfaktorer som maste fa spelrum och plats om organisationer ska
lyckas med sitt forandringsarbete internt.

Jag staller mig fragan om de problem med att forankra vardegrundsarbete inom
organisationer som gar att harleda till larande, till syvende och sist handlar om att
organisationer inte har, eller tar hansyn till, kunskaper om hur manniskor léar. Eller om
kompetensen om hur ménniskor lar ignoreras eller forbises i tider av ekonomiska
nedskarningar. En tanke som i mina 6gon bade kanns orovackande och farlig.

Sjalva begreppet vardegrund verkar ocksa tampas med en hel del svarigheter.
Forfattarna enas kring att det inte gar, rent objektivt, att ange vad begreppet véardegrund
star for, utan att tolkningen och definitionen istallet ar kontextberoende, dess
inneboende mening varierar utifran vem som betraktar och definierar den.

Det hér beror ett annat viktigt &mne som litteraturen ringat in. I mina 6gon verkar det
som att organisationer dven far problem med vardegrundsarbete déarfor att de intar en
vardeobjektivistisk installning till det egna vardegrundsarbetet. Kanske ar det detta som
gor att de utformar forandringsarbetet sa att det syftar till ett anpassningsinriktat larande
eller ett enkellooplarande. Organisationer verkar ta for givet att den enskilde anstallde
ska ta de foretagsgemensamma vérderingarna for lag, pa samma satt som samhaéllets
lagstiftade regler. Om verkligheten och vérdegrundsarbete betraktas pa detta
vardeobjektivistiska sétt blir fordndringsarbete av vardegrundstyp ett enkelt projekt,
eftersom alla redan antas naturligt samlade kring de varderingar som ledningen vill
implementera.

Att alla medborgare i ett demokratiskt samhélle ska halla sig till var gemensamma
lagstiftning och darigenom folja var gemensamma samhalleliga véardegrund &r enligt
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mig relativt sjélvklart. Individens frihet slutar dar lagen tar vid. Detta borde givetvis
folja med in i organisationer eftersom dessa borde kunna betraktas som sma samhallen
inom samhaéllet. Men fragan &r, nar man gar langre an vad som vardegrundsmassigt ar
stadgat i lagar och férordningar, om vi kan krava mer av varandra pa vara arbetsplatser
nar det kommer till att acklimatisera oss till féretagsgemensamma varderingar. Hur
mycket saljer vi egentligen av oss sjéalva nar vi skriver pa ett anstallningskontrakt. Har
vara sjalar blivit en insats i letandet efter dromjobbet?

En annan tanke som vackts i mig under arbetet med uppsatsen ar hur bra det egentligen
ar att homogenisera organisationer varderingsmassigt. Om sjélva vardegrundsarbetet i
sig, for att bli grundat, kraver en 6ppen och tilldtande kommunikation och stamning, &r
det da inte motséagelsefullt att forsoka skapa ett klimat dar alla tycker, tanker och agerar
likadant. Nar forskningen pekar pa att organisationer tjanar pa mangfald funderar jag
over vad denna "likriktnings trend” egentligen syftar till. Om det ar sa att vi vill skapa
homogena vérdegrunder inom foretag blir en logisk konsekvens att den enskilde
anstallda har att véalja mellan att delta och skriva under” eller helt enkelt [amna sin
plats till forman for ndgon annan. Nagot som organisationer, ur ett mangfaldsperspektiv,
inte tjanar pa.

En del av problematiken kanske ligger i vad vi kan, bor och ska enas kring. Finns det en
vardegrund som vi alla kan enas kring? Eller racker lagboken som riktmarke? Kan och
bor vi andra ménniskors innersta tankar eller rdcker det med att vi alla beter oss
”normativt” och inom lagens grénser?

Schein och Trollestad pekar pa det stora ansvar som aligger dem som utformar och
forvaltar vardegrundsarbete inom organisationer. Delaktighet, asiktsfrihet, kreativitet
och frihet ar inte begrepp som saknar tyngd och ndgon maste ta pa sig ansvaret for att
vardegrundsarbete gar i dessa begrepps tecken inte bara for att forandringsarbetet ska
lyckas, utan ocksa for att de bor ha ett egenvérde och en sjalvklar plats i moderna
organisationer.

Enligt Scheins och Trollestads argumentation verkar det vara en harfin balansgang
mellan att erbjuda en gemensam moralisk plattform som méanniskor kan ké&nna sig
trygga och néjda med, och pa att, med syfte till produktivitet och kontroll, erbjuda ett
gemensamt vardekodex.

Om detta ar sant borde det enligt mig innebéra att ett allt storre ansvar laggs pa de som
har makten, att inse den enskildes sarbarhet i dennes meningssokande. | dagens
ekonomiska lage tanker jag mig att de anstallda hamnar i en enkel valsituation nar det
kommer till vardegrundsarbete, lamna organisationen eller anpassa dig. Valet ar nog
enkelt for manga om &n inte behagligt. Om det &r sa att den enskilde upplever att den
egna anstallningen ligger i vagskalen &r det enligt mig ratt rimligt att man genom detta
skapar en organisation dar forandring endast sker pa det retoriska planet. Om nu
vardegrundsarbete kraver dubbelloop- och utvecklingsinriktat larande, klingar tvang och
dolda hot med dess nddvéndiga forutsattning, namligen mojligheten att reflektera, vara
kritisk och vélja sjalvstandigt, daligt med detta.
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Fragan ar om det nagonsin gar att skapa den miljo och de forutsattningar som kravs for
att kunna befasta vardegrundsarbete inom organisationer. Gar det att fa den anstallde att
kénna sig sa pass trygg och saker att hon vagar fora den éppna dialog med sig sjélv och
med andra som behdvs for att vardegrundsarbetet inte bara ska resultera i en retorisk
forandring? Fragan ar om vi kan inta en sa pass oppen och tillatande attityd gentemot
vara chefer och medarbetare pa vara arbetsplatser? Brytting pekar pa den viktiga fragan
om hur vi undgar existentiell exploatering i en tid dar manniskors innersta ingar i det
humankapital som organisationen efterstravar. FOr visst maste det val vara sa att
organisationer inte enbart satsar pa vardegrundsarbete for organisationens skull, utan
aven for den enskilde anstalldes skull, for att dennes tid inom organisationen ska
upplevas som mer meningsfullt och givande?

Om organisationer lyckas tackla de svarigheter och problematiker som
vardegrundsarbete innebdr, har det nog en stor potential, men om man, som i dagslaget,
betraktar det som en ”quick-fix” eller mirakelmedel, och inte inser de moraliska och
organisationsmassiga forpliktigelser och svarigheter som detta arbete innebéar
misstanker jag att Orlenius kan ha en poang ndr han skriver att hans uppfattning ar att
..."begreppet vardegrund riskerar att bli ett retoriskt flaggskepp, som gar pa grund och
havererar. Om vardegrunden daremot innebar att analysera och utveckla sin
medvetenhet om vardenas betydelse for bade tanke och handling, kan vida oceaner
Oppnas och horisonter vidgas”... (Orlenius, 2001. Sid 222)

Endast framtiden kan utvisa om organisationer vagar axla den stora utmaning som
vardegrundsarbete inom organisationer innebar och pa det sattet lyckas ta sig till nya
hojder. For att de ska lyckas kravs att allt fran planeringsstadiet, till genomférande och
uppféljning, préaglas av ett tankesatt som riktar larprocessen i vardegrundsarbetet mot ett
utvecklingsinriktat, dubbellooplarande.
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8 Forslag pa framtida forskning

| det har kapitlet redogor jag for mojliga véagar att fortsétta att utforska
vardegrundsbegreppet pa.

Jag upplever det som att vardegrundsarbete inom organisationer i dagslaget diskuteras
ur ett genomférandeperspektiv i form av praktiska tips och handgrepp, och att denna
diskussion i form av till exempel Schein och Trollestads texter, problematiseras nagot.
Dock upplever jag att vardegrundsbegreppet skulle behéva och ma bra av att synas lite
mer noga i kanterna. | den litteratur jag tillgodogjort mig lyser detta perspektiv allt som
ofta med sin franvaro. En problematisering av begreppet verkar saknas och begreppet
tas istallet for nagot givet.

Min litteratursokning ifran arbetet med den har uppsatsen visar pa att det finns lite
skrivet kring vardegrundsarbete inom organisationen. Jag tror att det ar viktigt att det
forskas mer kring hur vardegrundsarbete kan se ut inom organisationer och vilken
betydelse och funktion vardegrundsarbete har inom organisationer. Detta &r enligt mig
bade viktigt och aktuellt eftersom vardegrundsarbete &r hogaktuellt och nagot som
manga organisationer sysselsatter sig, eller vill sysselsatta sig med.

Min uppfattning &r att det borde gynna vardegrundsarbete, och organisationer som
sysselsatter sig med forandringsarbete av det hér slaget, om det kunde granskas och
forskas kring vardegrundsarbete och vilka processer det satter igang inom
organisationer.

Att problem med att férankra vardegrundsarbete inom organisationer inte enbart gar att
forklara med larande kanns enligt mig bade troligt och sannolikt. Ledarskap, makt och
organisationskultur ar fenomen som jag stott pa under min sokning efter litteratur som
behandlar véardegrundsarbete inom organisationer, och jag tror att det hade varit bade
givande och intressant att gora en fordjupad studie av vilken paverkan dessa begrepp
har pa vardegrundsarbete inom organisationer.

Eftersom jag intresserar mig for gransdragningar, for vad som hos den enskilde réaknas
som berattigad avvikelse inom ramen for vardegrundsarbete, hade det &ven varit
intressant att se vad arbetsratten sager i fragan. En intressant fraga att undersoka hade
varit hur mycket en arbetsgivare kan krdava av den enskilde i form av
varderingsforandringar. Jag tror att det hér &r en vinkling som ar annu inte finns i
forskningen kring vérdegrundsarbete, men den ké&nns relevant och aktuell och jag har
sjalv inte sett den reflekterad inom litteraturen.
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