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Forord
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Er och Ni har alla tillfort studien kloka och insiktsfulla citat!
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Ann-Charlotte och Helena, april 2010






Sammanfattning
Denna studie handlar om vardegrundsarbete och dess hinder och mojligheter i

implementeringsarbetet i en stadsdelsforvaltning inom Stockholms stad. Syftet med uppsatsen
har varit att: studera hur olika nivaer av chefer inom stadsdelsférvaltningen forstar, erfar och
forhaller sig till vardegrundsarbetet. Studien har genomforts genom kvalitativa intervjuer med
sju personer som alla innehar ledande befattningar inom den aktuella stadsdelen. Vi har aven
gjort tva sa kallade expertisintervjuer med personer som har en unik kunskap inom
vérdegrundsarbete och implementering inom stadsdelsforvaltningar.

Vi har i vart intervjumaterial funnit teman och ménster som vi analyserat med hjalp av
tidigare forskning och teorier. De teorier som vi anvant oss av ar; nyinstitutionell teori,
isomorfism, makt och new public management. Vi har anvant oss av tre forskningsstudier
som alla belyser implementeringsarbetet inom organisationer inom den offentliga sektorn med
olika infallsvinklar. Vi har delat in ledningen inom stadsdelen i tre olika nivaer som vi valt att
kalla; hogsta ledningsniva, mellanniva och operationell niva. Det som har framkommit i var
studie 4r att svarigheter finns med att implementera ett pappersdokument till att bli en levande
och pagaende vardegrundsprocess i en organisation i offentlig verksamhet. Vi har dven funnit
att ju hogre upp i ledningsniva man befinner sig desto mer positivt installd ar man till ett
visionsarbete. De majligheter med ett vardegrundsarbete som var studie pavisat ar att
implementeringsprocessen lyfter och mojliggor en etisk diskussion inom organisationen, samt
att det kan fungera som ett arbetsverktyg i det dagliga praktiska arbetet med saval brukare

som medarbetare.
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Inledning
Den har uppsatsen kommer att handla om implementeringen av en vardegrund i en politiskt

styrd organisation i offentlig verksamhet.

Vérdegrundsbegreppet fick genomslag i Sverige under 1990-talet da skolan skapade sin
egen vardegrund med stod fran regeringen. | laroplanen 1994 finns ett kapitel som bar titeln
skolans vardegrund och uppgifter vilket var uppseendevackande eftersom skolan tidigare
varit vardeneutral. VVardegrunden var ett sétt att skapa och garantera en moralisk bas for
skolans verksamhet och handlar bland annat om demokrati, manniskovarde och ménskliga
rattigheter (Zackari och Modigh, 2000, s. 34-35).

Hedin och Lahdenpera (2003) liknar vardegrunden vid ett hus. Denna metafor tydliggor
och beskriver vardegrunden och begreppet. Ett hus har en fast punkt att sta pa, sjalva grunden,
vilket i detta fall utgor samhéllet. Huset &r bebott av ménniskor, det vill sdga samhallets
invanare och varderingarna tar sig uttryck genom samtal och relationer mellan dessa
manniskor i huset och gemensamma vérderingar uppstar da genom interaktion och samspel.
Detta har ett syfte i sig menar Hedin och Lahdenpera (2003),da detta markerar husets
samhorighet for att sarskilja de som bor i huset fran de dvriga samhéllet och detta medfor
vardighet, identitet, meningsfullhet, samhdrighet och spelregler (Hedin och Lahdenpera 2005,
s. 7).

Under 2000-talet har regeringen uppmarksammat vardegrundsfragorna for att starka
demokrati och individers rattigheter pa flera sétt. Integration- och jamstalldhetsminister
Nyamko Sabuni har tillsammans med regeringen éverldmnat en skrivelse till riksdagen i mars
2010 som heter dialog om samhéllets vardegrund. Syftet och malet med denna ar att ”skapa
en social sammanhallning genom att féra en dialog om demokrati och de manskliga
rattigheterna som en gemensam bas for samhallet och dess invanare” (Regeringskansliet
2010). I denna skrivelse ges forslag pa hur man kan starka redan antagna vardegrunder samt
diskuterar hur en nationell vardegrund kan komma att se ut.

Regeringen har &ven i en proposition 2009/10:116 foreslagit att en nationell vardegrund
for aldreomsorgen ska skrivas in i socialtjanstlagen (Regeringskansliet 2010). VVardegrunden
innebar att socialtjanstens omsorg om &ldre ska inriktas pa att dessa personer far leva ett
vardigt liv och kénna valbefinnande. Regeringen framfdrde dven i denna proposition ett
forslag om ett system for frivillig vardegrundsmarkning av aldreomsorgen. Markningens
utformning ska fungera som underlag for diskussion dar en verksamhets styrkor och svagheter

varderas.



Det svenska samhallet bygger pa demokrati, manskliga rattigheter och vilar pa en
humanistisk manniskosyn, vilket ligger till grund fér Svensk lagstiftning. I socialtjanstlagen
(2001:453), 1 kap 1 §, dven kallad portalparagrafen, utldser och tolkar vi det som att det &ven
hér kan handla om en formulerad normtext for berdrda verksamheter. Paragrafen uttrycker att
samhallets socialtjanst "skall pa demokratins och solidaritetens grund framja manniskornas
ekonomiska och sociala trygghet, att det ska vara jamlikhet i levnadsvillkor och individers
aktiva deltagande i samhéllslivet”. Vidare star att lasa att "socialtjansten skall under
hansynstagande till manniskans ansvar for sin och andras sociala situation inriktas pa att
frigora och utveckla enskildas och gruppers egna resurser. Verksamheten skall bygga pa
respekt for manniskornas sjalvbestammanderatt och integritet”. Denna normtext innefattar
varderingar och forhallningssatt som ar centrala for de aktuella verksamheterna men detta ska
inte forvaxlas med vad en vardegrund star for.

Stockholms stad paborjade projektet Vision 2030 under 2006 (Stockholm stad 2010) .
Detta projekt ar ett EU-direktiv och innebdr att varje stad inom EU ska kvalitetssékra sin
verksamhet och genom detta verka for att tydliggdra stadens vision och vardegrundsarbete.
Detta for att i forlangningen bli mer attraktiv for nya invanare i dagens globala samhille.
Stadsdelarna inom Stockholms stad har uppmarksammats pa Vision 2030 genom olika satt
och darefter har stadsdelsledningen i stadsdelarna sjalva fatt integrera visionen utifran sitt eget
valda sétt. Den for var studie valda stadsdelsforvaltning valde att fora detta visionsarbete
genom att skapa en vardegrund och dar man arbetade med fem vardeord som denna
stadsdelsforvaltning valde att bendmna som karnvarden. Dessa vardeord ar respektfullt
bemdtande, ansvar, 6ppenhet, meningsfullhet och helhetsperspektiv.

Vart intresse for amnet vardegrund vacktes i och med att detta diskuterades pa vara enheter
inom ramen for vara praktikplatser da vi dven kom i kontakt med projektet Vision 2030. Vi
stallde oss da fragan om huruvida det & majligt att ha en gemensam vardegrund inom en
offentlig organisation och hur det praktiskt gar till att implementera gemensamma etiska
normtexter. Inom en manniskobehandlande organisation ar mangfalden stor vilket kan
paverka moten mellan saval medarbetare som brukare. Vi funderade vidare pa detta och sag
en utmaning med hur implementeringen av vardegrundsarbetet kan genomforas da olika
professioner inom organisationen har sin specifika professionsetik att forhalla sig till. Vi sag
ytterligare en dimension i och med denna implementering da det dven kan handla om det
komplexa i att vissa enheter lyder under lagstiftning och andra inte.

Oavsett om vi arbetar inom en offentlig verksamhet eller inte, har alla méanniskor sin egen

bakgrundshistoria och personliga varderingar som formats genom uppvéxt och erfarenheter.
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Vi stéller oss fragande till huruvida det & mojligt att hitta gemensamma normer och
varderingar som alla individer inom offentliga verksamheter kan acceptera for att det i
forlangningen ska genomsyra verksamheten och pragla métet med brukarna.

Da var studie handlar om implemeteringsarbete av véardegrund och olika ledningsnivaers
uppfattning av detta arbete, har vi valt att intervjua personer i ledande positioner inom en
utvald stadsdelsforvaltning inom Stockholm stad. Med detta sag vi vikten av att
intervjumaterialet belyser hela kedjan i ett nedatgaende led fran verksamhetschef inom

stadsdelsforvaltningen till 1:e socialsekreterare inom en myndighetsutdvande enhet.

Problemformulering
Utmaningen med en forankring av etiska normtexter kan ligga i att vardegrundsarbete och

dess innebdrd inte ska stanna vid att endast bli en pappersprodukt. Ytterligare en utmaning
med denna implementering av vardegrunden blir nar detta ska genomfdras inom en politiskt
styrd manniskobehandlande organisation. Dessa verksamheter styrs av olika direktiv som
exempelvis budgetkrav och dér verksamheten innefattas av myndighetsutovning, vilket ger ett
minskat handlingsutrymme. Det komplexa kan ligga i hur detta kan formuleras till ett samlat

och gemensamt uttryck i en organisation inom den offentliga sektorn.

Syfte och fragestallningar:
Syftet med uppsatsen &r att studera hur olika nivaer av chefer inom stadsdelsforvaltningen

forstar, erfar och forhaller sig till vardegrundsarbetet.
For att uppna syftet kommer vi att anvanda oss av féljande fragestallningar:

e Hur har vardegrundsarbetet implementerats i det dagliga arbetet inom
stadsdelsforvaltningen?

e Vilka hinder respektive mojligheter kan urskiljas?

e Finns olika uppfattningar om vérdegrundsarbetet inom och mellan de olika

ledningsnivaerna?
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Bakgrund

Nedan féljer en genomgang av den bakgrundsfakta som vi finner relevanta for var studie for

att fa en djupare forstaelse for vart syfte och fragestallningar.

Vision 2030
Stockholms stad har sedan 2006 arbetat med att ta fram en langsiktig och samlad vision for

utveckling och en hallbar tillvaxt i projektet Vision 2030 (Stockholm stad 2010). Genom EU-
direktiv ska varje stad inom EU kvalitetssakra sin verksamhet och genom detta verka for att
tydliggdra stadens vision och vardegrundsarbete, for att i forlangningen bli mer attraktiv fér
nya invanare i dagens globala samhélle. Ar 2030 beraknas tillvaxten for Stockholms stad ha
okat med flera hundratusen nya invanare. | takt med denna 6kning utékar och planera man for
att offentliga verksamheter ska klara av de 6kade krav som stélls i en storstad. Genom Vision
2030 har aven ett vardegrundsarbete paborjats som ska satta sin pragel pa stadens alla
verksamheter. Med detta menas att vardegrundsarbetet utgar fran tre sammanhallande teman
som riktmarken for stadens utveckling och riktning. Dessa tre teman &r medborgarnas
Stockholm, innovativ och vaxande samt mangsidig och upplevelserik. Syftet ar att en
vardegrund kan vara ett satt att konkretisera ett forhallningssatt som speglar intentionerna i
visionen och som &r vagledande for medarbetarna i stadsdelen. Majoriteten av stadsdelarna
har utifran visionen formulerat sina egna karnvarden, vardeord eller ledord inom ramen for
vérdegrundsarbetet.

Under en expertisintervju med en kommunikator pa stadsledningskontoret framkommer
det att det inte har gatt ut nagot allméant direktiv till alla stadsdelar om att utarbeta just
karnvarden. 2007 fattade kommunfullmaktige beslut om Vision 2030. Alla politiska namnder
for varje forvaltning och bolag fick da i uppdrag att implementera visionen i den egna
verksamheten och att arbeta med forankring pa olika satt. Detta kan innebéra for en
forvaltning — hur konkretiserar vi det har, att man da arbetar med exempelvis karnvérden,
men det dr ingenting som gatt ut som ett direktiv. Att stadsdelsforvaltningar ska arbeta med
karnvéarden dar inte en direkt foljd av ansvaret med att forankra visionen - ett Stockholm i
varldsklass. Om det har med formulerade karnvarden dr ett resultat av visionen eller om det
ar ett eget beslut som man har fattat, det kan inte kommunikatoren svara pa.
Kommunikationsstaben inom stadsledningskontoret tillnandhaller évergripande och centralt
stod och forslag pa hur visionsarbetet kan genomforas. Malsattningen med visionen ar att alla
medarbetare, oavsett var man arbetar inom Stockholm stad, ska kdnna hur det egna arbetet

bidrar till ett Stockholm i varldsklass. Sedan flera ar tillbaka ar det manga bade stadsdelar,
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forvaltningar och bolag som arbetar med karnvarden eller gemensam véardegrund, som en
bottenplatta for sitt arbete. Detta pagick dven innan staden hade visionen. Kommunikatdren
forklarar aven att man inte kan valja om man vill férankra visionen, det &r ndgonting som alla
namnder och alla forvaltningschefer fatt som ett uppdrag. Det kan dock se olika ut pa olika
forvaltningar, hur man arbetar med vardegrundsarbete. Det &r allt ifran hur man pratar om det
pa avdelningsmoten, pa planeringsdagar, att man regelbundet reflekterar kring det.

Nar omvarlden forandras behover vi exempelvis forandra vart arbetssatt och vart
bemdotande. Karnvarden kan da vara ett bra satt att konkretisera, att man kommer ner till de
varderingar som man sjalv star for som manniska och att det skapar en meningsfullhet i det
egna arbetet samt i de kontakter man har och att man med jamna mellanrum tillsammans i

arbetsgruppen reflekterar och resonerar (personlig intervju 16 mars 2010).

Vardegrundsarbetet inom stadsdelsforvaltningen

Genom en expertisintervju med en administrator pa var valda stadsdelsforvaltning beskriver
denne hur véardegrundsarbetet och utformandet av vardeorden gick till. Stadsdelsdirektoren
var den som var initiativtagare till vardegrundsarbetet da det saknades ett slags dvergripande
verktyg eller instrument som komplement till regelstyrning och malstyrning. Ledning och
medarbetarna upplevde att de ibland stélldes infor situationer som inte gick att férutse inom
organisationen. Genom att vila pa en gemensam vardegrund resonerade stadsdelsledningen att
det kunde vara ett steg framat for att forenkla denna process och det skulle dven fungera som
ett slags kitt mellan medarbetarna inom den stora organisationen. Stadsdelsledningen hade
aven tidigare upptackt att ansatser for vardegrundsarbete pagick ute i férvaltningens olika
enheter. Dar hade man pa eget initiativ kommit igang och paborjat egna
vardegrundsdiskussioner genom att ta beslut om vissa forhallningssatt till exempelvis
foraldrar pa forskolorna eller brukare inom socialtjansten samt formulerat véardeord.
Stadsdelsledningen resonerade darfor kring de fordelar som det skulle innebéra genom att ha
en gemensam vardegrund for hela organisationen. Stadsdelsledningen kom fram till att det
skulle goras en inventering pa det pabdrjade vardegrundsarbetet for att anvanda sig av det
som kom sa att sdga underifran. Denna inventering pabdrjades genom att respektive enhet
skrev i sin verksamhetsplan hosten 2008 hur de arbetat med vérdegrunden och vilka ord de
formulerat som sina vardegrundsord. Ett tva dagars seminarium med alla enhetschefer
genomfordes dar forelasare fran till exempel Skarholmens stadsdelsforvaltning berattade om
deras process av arbetet med vardegrunden, Sveriges kommuner och landsting (SKL) samt

konsulter som alla beskrev arbetet med véardegrunden men med olika infallsvinklar. Darefter

14



fick en medarbetare inom stadsdelsledningen i uppgift att gora en sammanstélining av
vardeorden eller k&rnvardena som stadsdelsforvaltningen valt att anvanda som bendmning av
orden. Hur benamningen karnvarden uppstod har intervjuperson svart att svar pa. Denne
resonerar kring att det eventuellt kan vara sa att de ord som blev kvar fran inventeringen blev
sjalva karnan i arbetet och ddrav benamningen men namner dven att det kan komma fran
konsultféretaget som var inhyrda for att hjéalpa till med vardegrundsarbetet i initialfasen.

De sa kallade karnvarden som samlades in delades sedan systematiskt upp genom att dels
se vilka ord som férekom flest ganger inom de olika enheterna samt vilka ord som hade
samma innebdrd. Dessa ord som utkristalliserat sig processades inom stadsdelsledningen och
aven pa enhetschefsmaten och darefter bildades en arbetsgrupp pa 8-10 personer som skulle
fortsatta med urskiljningsprocessen. Arbetsgruppen bestod av enhetschefer och administrativa
sekreterare som representerade enheter ute i organisationen som tidigare hade arbetat med
egna vardegrunder. Som tidigare ndmnts tog dven stadsdelsledningen hjalp av ett
konsultforetag som fungerade som rad, stod och vagledning infor arbetet av vardegrunden.
Arbetsgruppen tog fram ett antal kdrnvérdesord som stadsledningen ytterligare diskuterade
och processade. Slutligen enades stadsdelsledningen om fem ord. Dessa ar respektfullt
bemdotande, ansvar, 6ppenhet, meningsfullhet och helhetsperspektiv.

Stadsdelsledningen &r medveten om att dessa ord kan ha olika inneb6rd for de 2000
anstéllda som finns inom organisationen och beréttar att det &r i denna process som de
befinner sig i for tillfallet. Vid varje arbetsplatstraff pa enheterna ska vardegrundsarbetet
diskuteras och medarbetarna ska dar paminnas och involveras i vardegrundsarbetet.
Stadsdelsledningen ar val medveten om svarigheterna med att fa gemensamma inneborder for
karnvérdena inom respektive enhet och att denna definitionsprocess ar viktig. Det ar
processen i sig som &r sjalva implementeringen dar medarbetarna naturligt omfattas av
karnvérdena, inte att varje medarbetare lar sig orden utantill.

Stadsdelsledningen later implementeringen av vardegrundsarbetet ga i organisationens
tempo och ta den tid det tar. Férhoppningen &r att arbetet ska vara klart till verksamhetsplanen
2011 sa att vardegrundsarbetet ska kunna presenteras och fa accept fran politikerna inom

stadsdelsnamnden (personlig intervju 100408)
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Metod och material

Under detta kapitel kommer vi att redovisa hur vi har genomfort studien samt beskriva hur vi

resonerat genom de olika momenten som studien innehaller med stod i litteraturen.

Forskningsprocess
For att uppna vart syfte har vi valt att anvanda oss av en kvalitativ metod. Den kvalitativa

metoden handlar om att forklara hur nagot ar beskaffat och vad for slags karaktar nagot har
(Johansson 1999, s. 90). For att dversatta detta i praktiken till var studie sa handlar den
kvalitativa metoden om att vart fokus riktats mot individer som innehar olika ledande
positioner inom en stadsdelsforvaltning i Stockholms stad. | vart intresse ligger darfor enligt
den kvalitativa forskningstraditionen att oka forstaelsen for hur dessa personer upplever och
tolkar sin verklighet (Backman, 2009, s 54). For att fa intervjupersonernas egna subjektiva
uppfattningar gallande véardegrundsarbetet och dess implementering har vi gjort enskilda
intervjuer med varje person. Denna process beskrivs mer utforligt under avsnittet
intervjumetod.

Vi har anlagt en abduktiv hallning som handlar om ett vaxelspel mellan teori och empiri
(Gren & Hallin 1999, s. 36). Vi har funnit teorier som vi ansett applicerbara pa var studie for
att darefter vid analysen av var empiri gatt tillbaka for att se att teorierna verkligen &r
relevanta. Vi har markt att en abduktiv hallning har varit en bra och fungerande arbetsmetod
da vi har haft mojligheter att pendla mellan empiri till teori vilket har skapat ett slags ramverk
att forhalla oss kring. Med detta ramverk menas att vi hela tiden kontrollerat att de delar ur
teori och empiri som vi valt ut ar relevanta for vart syfte och fragestallningarna och vice

versa.

Fortydligande av begrepp
Den aktuella stadsdelsforvaltningen anvénder sig av olika begrepp runt vardegrundsarbetet.

Ett sadant ar ordet karnvarde. Vi har funnit en mangd olika benamningar i litteraturen och
tidigare forskning kring de ord eller for all del meningar som ska vara sjalva vérdeorden.
Nagra benamningar kan vara ledstjarna, ledord och sa vidare. Vi har valt att bendmna dessa
ord véardeord eftersom det ar mest férekommande da det galler ord inom ramen for

vardegrund.

Urval
Genom vara valda teorier och tidigare forskning har vi kunnat urskilja att personer i ledande

positioner varit intressanta objekt for var studie eftersom dessa i litteraturen benamnts som



vardegrundsbérare. Eftersom var utvalda stadsdelsforvaltning endast paborjat sitt
vardegrundsarbete valde vi att koncentrera oss pa personer ur olika ledningsnivaer eftersom
teorier och tidigare forskning pekade pa att dessa initialt var mer insatta i stadsdelens
vardegrundsarbete an till exempel socialsekreterarna som vi fran borjan tankt intervjua. Val
av intervjupersoner har skett genom en sa kallad purposive sampling vilket dven kan
bendmnas strategiskt urval. | praktiken betyder detta att vi har lokaliserat en unik
undersokningsgrupp som har specifik kunskap och information om vart valda amne (Neuman
20086, s. 222). Genom att vi har haft ett samarbete med en enhetschef pa den valda
stadsdelsforvaltningen har urvalsprocessen gatt till sa att denne hanvisat oss till de aktuella
intervjupersonerna inom enheten och darefter har vi sjélva kontaktat dessa och bokat in
intervjutider. Vi har intervjuat en verksamhetsomradeschef, en enhetschef, tva gruppchefer

och tre 1:e socialsekreterare, totalt sju personer.

Presentation av intervjupersoner
Eftersom studien ar genomford pa en enhet inom en stadsdelsforvaltning sa ar det svart att

skydda intervjupersonernas identitet. Vi har slutligen valt att gora en kortfattad presentation
av dessa genom att enbart benamna befattningen pa intervjupersonerna under varje
ledningsniva. Vi kommer av samma orsak inte heller att ga in pa intervjupersonernas alder,
kon, antal yrkesar inom stadsdelen eller vilken typ av verksamhet dessa arbetar inom. Vi ar
medvetna om att det kan vara mojligt for medarbetarna inom den aktuella enheten att veta
vem som sagt vad, men anser att studien inte ar av sadan art att detta skulle innebéra obehag
for de intervjuade personerna. Har nedan foljer darfér en presentation av intervjupersonerna i
de olika ledningsnivaerna:

e Hogsta ledningsniva: En enhetschef samt en verksamhetsomradeschef.

e Mellanniva: Tva gruppchefer.

e Operativniva: Tre 1.e socialsekreterare.
Narmare beskrivning/gruppering av vara intervjupersoner tydliggors under avsnittet

bearbetning och analys av intervjumaterial.

Litteratursékningar
Med utgangspunkt i vart syfte har vi sokt efter tidigare forskning och litteratur om

vardegrundsarbete. Vi paborjade var litteratursokning i sokmotorn Libris. For att fa fram ett
bra bakgrundsmaterial anvande vi oss av sékorden vardegrund+kommun och fick da nio
traffar varav tva var relevanta. Nar vi laste igenom dessa tva valde vi att endast anvanda en av

dessa da den andra inte var relevant for vart syfte. Dérefter sokte vi genom pa
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katalogsoksfunktion pa Ersta Skondals bibliotek, dar vi sokte endast pa campus Skondal.
Sokordet som vi anvande oss av var vardegrund och vi fick fem traffar varav en var relevant
for vart valda amne. Genom samma sokfunktion anvande vi oss av sokordet nyinstitutionell
teori och da fick vi en traff som var relevant. | vart sokande fann vi aven relevant
kurslitteratur inom ramen for Ersta Skéndal socionomprogram fran den tidigare kursen i
organisations- och ledarskap. Litteraturlistorna i flera av dessa bdcker ledde oss vidare i
litteratursokandet till ytterligare tva bocker.

Nasta steg i vart litteratursokande blev att soka i artikelsokmotorn Socindex fulltext.
Eftersom vi hade funnit tva intressanta artiklar i sokt och vald litteratur sokte vi direkt pa
deras titlar och fann dessa. Den ena fanns att ladda ner i fulltext och den andra bestélldes via
fjarrlan. For att ytterligare vidga litteratursokandet och 6ka majligheterna att hitta relevanta
artiklar for amnet sokte vi via bada artikelsokmotorerna Socindex fulltext och Academic
search premier. | forsta skedet av s6kandet av ytterligare relevanta artiklar borjade vi med
sOkorden code of ethics samt social work values. Antalet traffar for sokordet code of ethics
var 4507 och antalet traffar for sokordet social work values var 3824 stycken. | vart forsok att
smalna av och rikta var sokning i artikelsokprocessen anvande vi oss av sokorden public
service organisation+code of ethics+work values. Resultatet blev noll traffar. Vi ansag att
relevansen av de artiklar vi redan funnit kunde vara tillrackligt med underlag for att uppna
vart syfte. Eftersom det inte finns en direkt dversattning till engelska av det svenska ordet
vardegrund hade vi svart att ga vidare med vart artikelsokande.

Vi har dven besokt Stockholm stads hemsida och med sokordet véardegrund fatt 1272
traffar. Vi forsokte att smalna av sékningen genom att 1agga till ordet socialtjanst och
kommun men fick fortfarande 1272 tr&ffar. Vi fann en hemsida med information om
Skérholmens vardegrund som var intressant men av mer informativ karaktér. Vi blev dven
omdirigerade och hamnade pa Stockholm Vision 2030 hemsida som visserligen var intressant
for studien men dar vi redan inh&mtat material genom att besoka stadsledningskontoret for att
gora en expertisintervju gallande projektet samt inhamta skriftlig information gallande detta.

Genom vart material om tidigare forskning fann vi referenser till regeringspropositioner
vilket forde oss vidare till regeringens hemsida. Dar fann vi en regeringsproposition samt en

nyligen inlamnad skrivelse fran regeringen som var intressant.

Intervjumetod
Infor vara intervjuer sokte vi litteratur och bakgrundsfakta som narmare beskrev

vardegrundsarbete i stort och vad Vision 2030 handlar om géllande vardegrundsarbete.
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Genom att vara val palasta i amnet gav det oss som intervjuare en storre forstaelse av
intervjupersonernas svar och vidare resonemang samt att det blev lattare att stélla relevanta
foljdfragor (Kvale, 1997, s. 99). Vi anser det vara en sjalvklarhet att vara val palésta infor
intervjuerna, av respekt for intervjupersonerna som avsétter dyrbar tid for att vi ska kunna
genomfora denna studie.

Intervjuerna har tagit mellan 40-60 minuter. Alla intervjupersoner har gett ett skriftligt
samtycke (se bilaga 1) gallande anonymitet i studien, att intervjuerna bandades samt
information hur vidare hantering av intervjumaterialet skett. Anledningen till att vi valt att
spela in alla intervjuer ar for att vi som intervjuare lattare kunde koncentrera oss pa amnet da
vi inte behdvde anteckna de svar vi fick och i och med detta skapades en storre frihetsgrad i
samspelet mellan oss och den intervjuade personen. Vi har dven valt att gora alla intervjuer
tillsammans for att pa sa satt fa ett bredare perspektiv av intervjusvaren. Vi har dven markt att
vi som intervjuare Ovat upp ett effektivt samspel som bland annat visade sig i att en av 0ss
blev lite mer avvaktande under intervjuerna och darmed kunde skjuta in foljdfragor som den
mer aktive intervjuaren inte upptackt eller hunnit reflektera pa under samspelet med
intervjupersonen.

Vi har anvént oss av en intervjuguide (se bilaga 2) som innehaller tre teman dar vi
formulerat semistrukturerade fragor med utgangspunkt i den aktuella stadsdelsforvaltningens
vardegrundsarbete och vardeord. Vissa fragor i intervjuguiden har varit 6ppna for att ge
utrymme till en bredare diskussion och reflektion. De teman som benamns hér samman med
vart syfte och ar;

e Beskrivning, dér intervjupersonen far beskriva sin tolkning av véardeorden.

e Innehall, dar intervjupersonen bland annat far beratta vilket vardeord som har storst
betydelse for denne och varfor.

e Hur marks vardegrundsarbetet, handlar om hur det implementerade
vardegrundsarbetet har uppfattats och om och i sa fall hur intervjupersonen har andrat
sitt forhallningssatt till det inforda vardegrundsarbetet och hur personen dessutom

tillgodogor sig det nya inriktningen av arbetet.

Expertisintervjuer
Vi har dven gjort tva intervjuer som vi valt att kalla expertisintervjuer. Den forsta

expertisintervjun ar genomford med en kommunikator pa Stadsledningskontoret med stor
kunskap och god insyn i projektet Vision 2030. Vi anvéande oss inte av nagon intervjuguide
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utan l&t expertisintervjupersonen fritt berétta och informera vad detta projekt handlar om och
vi stéllde en del fragor som var mer riktade kring var valda stadsdelsforvaltning.

Den andra expertisintervjun genomférdes med en person inom den aktuella stadsdelen som
varit en av de ansvariga infor uppbyggandet av vardegrunden. Denne berattade ingaende
bakgrunden till hur detta arbete genomforts och varfor vardegrundsarbetet paborjades. Detta
kan vara av stor vikt for att 6ka forstaelsen avseende var studie genom att vi fick en battre
helhetssyn och forstaelse gallande grundkriterierna for initiala inforande av
vardegrundsarbetet. Bada dessa intervjuer har vi spelat in och transkriberat. Vi har darefter
sammanfattat dessa transkriberingar for att bli mer lasarvanliga. Bada vara experter har
darefter fatt lasa igenom och haft majlighet att gora forandringar och sedan godkant detta

material. Sammanfattningarna av expertisintervjuerna ligger under rubriken bakgrund.

Bearbetning och analys av material
Det inspelade intervjumaterialet transkriberades ordagrant och uppgick till 72 sidor. For att

lattare kunna redovisa vart intervjumaterial valde vi att forst dela in den aktuella
ledningsgruppen i tre nivaer. Dessa nivaer har vi valt att kalla hogsta ledningsniva,
mellanniva och operativ niva. Anledningen till denna indelning &r att lattare gruppera de svar
vi fatt for att om mojligt upptéacka likheter och skillnader de olika nivaerna emellan for att
besvara en av fragestallningarna. Efter denna indelning/gruppering har vi med utgangspunkt
utifran vart syfte valt att redovisa intervjusvaren med hjélp av fyra teman. Dessa &r:
implementering och forankring av vardegrundsarbetet, synen pa vardeorden, nytta och
majligheter med vardegrundsarbetet samt hinder och svarigheter med vardegrundsarbetet.

Vi valde sedan att strukturera och kategorisera intervjumaterialet med hjélp av
meningskoncentrering (Kvale 1997, s.177). Vi genomforde detta i olika led genom att forst
lasa igenom samtliga transkriberade intervjuer i sin helhet for att sedan med hjélp av vara
tidigare teman ringa in vad som var av vikt for var studie (a.a.). Vi arbetade tillsammans och
forsokte med hjalp av vara fragor i intervjuguiden utréna under vilket tema citaten passade
bast in. Vi hamnade ibland infor vissa svarigheter da vissa citat var av sadan karaktar att det
passade in under flera teman. Denna urvalsprocess har vi redogjort fér under rubriken
metodologiska reflektioner.

Né&r temaindelningen var klar valde vi att redovisa intervjumaterialet genom att respektive
ledningsniva utgor grunden for presentationen. Med detta menas att vi under respektive tema
gor en uppstallning av hogsta niva, mellanniva och operativ niva. Eftersom det ar flera

personer inom varje niva har vi darfor valt att kalla dessa for H1, H2 det vill saga
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forkortningen for hogsta ledningsniva person 1 och hogsta ledningsniva person 2 och sa
vidare. De andra personerna i nivaerna kommer darfor att kallas M1, M2 och slutligen O1,
02, O3. Férhoppningen ar att forenkla genomlasningen med hjélp av dessa forkortningar.

| var analys valde vi samma teman som under resultatredovisningen och som vi tidigare
redogjort for ovan for att lattare uppna vart syfte. Detta for om majligt tydliggora och lattare
kategorisera redovisningen av var empiri da materialet ar omfattande. Vi har valt att under
delen tolkning och analys utvérdera intervjumaterialet med hjalp av tidigare forskning och
teori. Vi anser att detta tillvagagangssatt ar den basta metoden for att beskriva och redovisa

vart erhallna resultat.

Validitet och reliabilitet
Att ha hog validitet i en undersokning innebar att man verkligen har undersokt det man hade

som syfte att undersoka och inget annat (Thurén, 1991 s. 22). Vi har valt att géra kvalitativa
intervjustudier och anser att det urval vi har gjort av dessa ger en hog validitet da samtliga av
intervjupersonerna innehar ledande positioner inom den valda stadsdelsférvaltningen och
darav har unika erfarenheter. Dessa erfarenheter menar vi ligger i att det var dessa personer
som presenterades for vardegrundsarbetet i den initiala fasen inom stadsdelen och har haft
mojlighet till en tids diskussion och reflektion. Vi har &ven utformat den semistrukturerade
intervjuguiden pa grundval av vart syfte och fragestallningar for att forsakra oss om att vi
staller adekvata fragor (Kvale, 1997, s 121-122, 151). Under studiens gang har vi
aterkommande beaktat vart syfte och fragestallningar for att sakerstalla att méatresultatet
uppnar en hog validitet.

Att ha hog reliabilitet i en studie handlar om huruvida kunskapen &r framtagen pa ett
tillforlitligt satt (Thurén, 1991 s. 22). Reliabilitet handlar om att oavsett vem som gor studien
ska samma resultat kunna uppnas. Var intention i att uppna hog validitet ar att samtliga
intervjupersoner erhallit samma semistrukturerade fragor samt att vi utfort alla intervjuer
tillsammans. Genom de semistrukturerade fragorna har vi okat tillforlitligheten da
intervjupersonerna begransat sig inom vart valda omrade. Vid de tillfallen da
intervjupersonerna inte har kunnat begransa sig och enligt var uppfattning svévat ut i
diskussionen, har vi i analysen och tolkningen av intervjumaterialet bortsett fran det
avvikande materialet.

Vi har &mnat sédkra reliabiliteten genom att under studiens gang beskriva forutsattningarna
for vart arbete, vilka metoder vi anvant, hur vi forhaller oss till tidigare forskning, hur

resultaten vuxit fram samt hur analysen gatt till sa det inte ska finnas nagra oklarheter for
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lasaren (Sohlberg, 2009, s 15). Vi har &ven anvént oss av ljudupptagning under
intervjutillfallena for att den information vi tar med oss av ska vara sa exakt som majligt.
Tillforlitlighet i en studie bygger pa att man som lasare vet hur studien utforts samt att

tolkning och analys &r sa transparant som mojligt(Thurén, 2007, s 23).

Forforstaelse
Vi har haft en lang diskussion géllande om vi har nagon forforstaelse eller inte om

vardegrundsarbete. Var forforstaelse ligger i att vi har fatt en kort introduktion av
vardegrundsarbete inom ramen for var praktikperiod inom Stockholm stad. En av oss deltog
aven i en planeringsdag dar vardegrundsarbetet presenterades for den i var studie valda enhet.
Né&r en av 0ss mottog informationen om vardegrundsarbetet kunde denne urskilja en viss
foraning i medarbetarnas uppfattning. Vi anser inte att denna forforstaelse inom ramen for

denna studie kommit att paverka resultatet.

Metodologiska reflektioner
En svaghet i var undersokning kan ha varit att vi ar tva intervjuare och detta kan ha kommit

att inverka pa var tolkning av intervjusvaren och dven betydelsen av de ndmnda vardeorden.
En styrka déremot kan ha varit att vi vidgat perspektiven i intervjusvaren genom att
tolkningen och redovisningen av svaren fatt en storre dynamik da vi diskuterat mer
djupgaende och haft en pagaende dialog vilket kan handla om att nar tva synsatt mots skapas

ett bredare diskussionsunderlag.

Uppdelning
Vi har arbetat med uppsatsen tillsammans. | den slutliga produkten har Ann-Charlotte haft

huvudansvar for kapitel 4 och halva kapitel 2 och 6. Helena har haft huvudansvar for kapitel 5

och halva kapitel 2 och 6.
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Etiska dvervaganden
Da var studie utférs inom ramen for hogskoleutbildning pa grundniva omfattas den inte av

Lag (2003:460) om etikprévning av forskning som avser manniskor. Vi har dock férhallit oss

till Vetenskapsradets forskningsetiska principer inom humanistisk-samhéllsvetenskaplig
forskning (2002).
Vi kommer i var uppsats ta hansyn till samtliga av Vetenskapsradets fyra forskningsetiska

principer som bestar av dessa huvudkrav:

Nér det géller informationskravet kommer vi forst att informera om studiens villkor
muntligt, for att senare skicka en skriftlig information med samtycke till samtliga
intervjupersoner.

Samtycket handlar om godkannande for medverkan i studien och att de i enlighet med
samtyckeskravet har rétt att avbryta sin medverkan néar de vill.

Med konfidentialitetskravet tar vi hansyn till och kommer inte att publicera nagra
uppgifter som ar identitetsavsldjande.

Nar vi informerar intervjupersonerna om studien ar det viktigt att vara tydlig med hur
intervjumaterialet skall anvéndas. Vi kommer att klargora att i detta fall ska uppgifterna
endast anvéndas till en C-uppsats och kommer inte att utnyttjas felaktigt. Detta enligt
nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2002).

Nar konfidentialiteten skall sakras i en kvalitativ forskningsintervju kan problem uppsta.

Sjélva intervjusituationen kan ge konsekvenser saval som effekter efter att ha deltagit i en

intervju. Da kan en skriftlig dverenskommelse fungera som ett skydd fér bade

intervjupersonerna och intervjuare (Kvale, 1997, s. 142-143).



Tidigare forskning
Under detta kapitel kommer vi, som titeln antyder, att redovisa tidigare relevant forskning

som vi hittat gallande vardegrundsarbete inom politiskt styrda organisationer. Trollestad
(2000), Gustafsson (2008) och Linderyd (2009) har alla forskat kring detta &mne fast med
olika infallsvinklar. Vi har sett detta som en styrka for var egen studie da vi haft mojlighet att
reflektera kring deras resultat och darmed fatt ett bredare perspektiv som vi hoppas har gynnat
var egen studie. Vi har valt att gora rubriker for varje forskningsstudie for att tydliggora for
lasaren de olika perspektiven inom rapporterna.

Etik och organisationskulturer — att skapa en gemensam vardegrund

Trollestad har under tva ars tid genomfort ett forskningsprojekt som heter "Etik och
organisationskulturer — att skapa en gemensam vardegrund”. Syftet med hans studie var att
undersodka organisationers dkade intresse av att forandra sin organisationskultur, samt att ge
en reflektion 6ver hur organisationer forsoker forma en gemensam vardegrund. Det empiriska
materialet inhdamtades genom en longitudinell fallstudie d&r varderingsarbetet studerades inom
en svensk kommundelsforvaltning (Trollestad, 2000, s. 19, 24).

Trollestad stéallde bland annat féljande fragestallningar i sin studie, ” Kan man skapa en
gemensam vardegrund med kommunikativa strategier?” och ”Ar det moraliskt ratt att
medvetet och systematiskt forsoka paverka individens personliga véarderingssystem mot att bli
mer konformt med det gemensamma?” (a.a. s. 19-20). Med kommunikativa strategier menar
Trollestad det tillvagagangssatt dar forandringsarbetet involverat stérre grupper av
medarbetare. Grupperna har da aktivt medverkat i en dialog kring utformandet av
forandringsprocessen. Trollestad har vid sina intervjuer diskuterat saval individens som
gruppernas tankar om vérderingar och manniskosyn (a.a. s. 24-25).

Bade medarbetare och chefer beskrev enligt Trollestad, att det finns en radsla som
forsvarar varderingsarbetet och att det ofta handlade om en radsla om att vara for personlig i
arbetsgruppen. Att beratta om sina egna uppfattningar av vad som &r meningsfullt och
vardefullt samt funderingar om livet skapade en radsla for att nagon kunde anvanda det emot
dem vid senare tillfalle. Fragor kring livskvalitet och personlig moral gav en kansla av att
blotta sig och gjorde manga reserverade. De uttryckte dven en brist pa tillit for ledningens
intentioner med varderingsarbetet. Denna brist pa tillit handlade ofta om en negativ erfarenhet
kring forandringsarbetens resultat och den egna delaktigheten. Tankar uttrycktes om att det

ofta visat sig som tomma ord med forvantningar som vants till besvikelse (a.a. s. 99-101).



Arbetsledare betonade det viktiga med medarbetarnas delaktighet i processen med att skapa
en gemensam vardegrund. Det var lattare att forsta innebdérden i varderingarna om man kande
till bakgrunden, vilket medférde att det inte endast handlat om ett nytt papper som kommit
fran ledningen. Nyttan av denna delaktighet i processen maéjliggor dven en storre lojalitet hos
medarbetarna (a.a. s. 115).

Vérdegrund som styrdokument kan enligt Trollestad fylla en viktig funktion nar det géller
arbetet med verksamhetsplan och utvérdering. En annan viktig aspekt ar att nya medarbetare
lattare integreras i organisationens ideologi. Det kan &ven handla om att kunna analysera
viktiga val och prioriteringar och da kan ett varderingsdokument fungera som styrinstrument.
Detta kan i sin tur ligga till grund for diskussioner, konflikter eller beslut i fragor som
aktualiseras (a.a. s. 122). Trollestad anser dven att varderingsarbetet maste gora samtliga
medarbetare delaktiga for att forstaelse ska uppnas. Fardiga uppfattningar fran ledningen kan
inte foras ut till medarbetarna i organisationen dar en évergripande filosofi redan formulerats.
Genom delaktighet maste varderingsarbetet utgora en viktig ram for att skapa ett meningsfullt
sammanhang i det dagliga arbetet. Forst da kan materialet som skapats i processen forma ett
gemensamt ansvar med en valfungerande vardegrund, vilket da medfor att organisationen kan
arbeta mer effektivt (a.a. s. 297-298).

Trollestad pavisar aven i sin studie att en vardegrund kan uttryckas genom fyra olika
perspektiv:

e Medborgarens/brukarens/kundens perspektiv

e Medarbetarens perspektiv

e Ledarens perspektiv

e Samhallets perspektiv
Dessa olika perspektiv kan dven indelas i en inre dimension som bestar av medarbetarnas och
ledarens perspektiv samt en yttre dimension som innefattar medborgarens/brukarens/kundens
och samhaéllets perspektiv. Den inre dimensionen kan fungera som ett forsok att styra och
sammanfoga verksamheten med hjalp av kérnvarden. Den yttre dimensionen handlar om de
varden som medborgare, klienter och kunder upplever i métet med den politiska
organisationen. Bada vardedimensionerna bestar av saval etik som demokrati och ligger till

grund for en verksamhetsspecifik sjal (a.a.).

Oka styrbarheten med en gemensam vardegrund

Gustafsson genomférde 2008 en studie som var bestalld av Sveriges Kommuner och

Landsting. Syftet med studien var att ge en 6kad kunskap om véardegrundsarbetet inom
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politiskt styrda organisationer. Rapporten bygger pa en studie dar kommuner som arbetat
under en langre period med en gemensam vardegrund som styrinstrument har delat med sig av
sina erfarenheter. Tanken r att rapporten kan fungera som diskussions- och
inspirationsmaterial for organisationer som star infor uppbyggnaden av en egen gemensam
vardegrund. Gustafsson ger dven nagra sammanfattande rad till kommuner eller andra
organisationer som kan fungera som vagledning.

Det ar av stor vikt att organisationer som vill skapa en gemensam vérdegrund lagger ner
tid pa att finna de varden som ska inga och hur dessa kan kopplas till varandra. Inom politiskt
styrda organisationer finns aven ett flertal professioner som utgar fran egna professionsetiska
vardegrunder dar man kan se en fordel i att ha gemensamma sadana att bygga pa for att fa en
riktning och mal for dessa olika yrkesbefattningar.

Organisationer som ingick i rapporten var Nacka kommun, VVara kommun, Lidkdpings
kommun och Malmé stad samt Landstinget i Kalmar 1an. Vi har valt att enbart koncentrera
oss och redovisa svaren fran de fyra kommunerna eftersom vi anser att dessa ar mer relevanta
for var egen studie. Kommunernas har uppgett tre huvudsakliga skal till varfor man valt att
arbeta med organisationens gemensamma vérdegrund. Dessa ar:

Battre styrbarhet, dar man genom en gemensam vérdegrund kan fa organisationens olika
delar att samverka pa ett battre och mer enhetligt satt.

Okad effektivitet, genom att de anstallda forstar meningen med vardegrundsarbetet och tar
ansvar sa kan resurserna som finns inom organisationen anvandas pa basta mojliga sétt.
Starkt identitet och legitimitet, VVardegrundsarbetet handlar dels om betydelsen av att starka
organisationens identitet i férhallande till medarbetarna samt att organisationen far en kad
legitimitet utat. Identiteten bygger pa vardegrunden och formar organisationens och
verksamhetens sjalvbild. Identiteten bildar utgangspunkt for att skapa ett varuméarke
(Gustafsson, 2008, s.8).

Som svarigheter med arbetet med vardegrunden namns att precisera vad vardegrunden ska
sta for. Ibland har vardegrunden blandats ihop med personalpolitik, foretagskultur och dven
med visionsbegreppet vilket anses naturligt eftersom visioner bygger pa bakomliggande
varderingar (a.a. s.7). Anledningen till att det finns variationer till hur vardegrundsbegreppet
anvands menar Gustafsson dr att begreppet &r relativt nytt i politiskt styrda organisationer.
Kommuner och landsting ar verksamheter som under lang tid har utvecklat egna
organisationsbundna kulturer och av denna anledning 6kar behovet av en gemensam

vardegrund genom att man far en évergripande form av styrning (a.a).
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| takt med tiden sa har ett dkat krav fran medarbetarna gjort sa att kommuner och landsting
har decentraliserat sig. Genom decentraliseringen har en férskjutning av makt och ansvar gjort
att medarbetarna fatt ett mer sjalvstandigt utrymme. Med tanke pa detta sa kan vardegrunden
fungera som en slags kompass dar medarbetarna finner riktning och kan ga mot gemensamma
mal aven fast maktforhallandena inom organisationen ar mer uppdelad (a.a. s. 8). De
kommuner som undersokts har dven haft en pragmatiskt hallning till vardegrundsarbetet och
ser det som ett komplement som stodjer det langsiktiga arbetet inom organisationen. Det
pragmatiska forhallningssattet har &ven gjort att en anpassning skett inom den politiskt styrda
organisationen dar det skett stora diskussioner om roller mellan politik och forvaltning.

Alla kommuner som studerats for rapporten har framhallit vikten av att involvera
organisationens samtliga delar. De som &r de naturliga bdrarna av visionen och processen som
foljer ar ledarna. Det stalls darfor stora krav pa ledningen att denna bade kommunicerar och
agerar utifran de varden man vill att medarbetarna ska omfattas av. Organisationens vision dar
syfte och uppdrag framtréder direkt eller indirekt skapar ett ramverk for utvecklingen av en
gemensam vardegrund. | stora komplexa organisationer ar det viktigt att lata processen med
skapandet av vardegrund fa ta tid sa att denna kan forankras hos medarbetarna och inte
stannar vid att bli en pappersprodukt.

Utmaningar i vardegrundsarbetet som &ven kan forknippas som en etablering av ett
varumarke kan ses som bade positiva och negativa. Gustafsson namner detta som horisontella
och vertikala granser. De horisontella granserna ror forhallandet mellan olika forvaltningar
och verksamheter och de vertikala granserna ror relationerna mellan olika nivaer i
organisationen saval som den mellan politiker och forvaltningen som den mellan olika nivaer
inom forvaltningen. De mojligheter som man kunnat se nér de horisontella granserna
overskrids ar da man i Lidkdpings kommun likstallde alla personalformaner mellan olika
forvaltningar dar vardegrunden fungerat som en slags plattform for detta arbete.

Inom det vertikala perspektivet handlar utmaningen om forankringsarbetet. Om
implementeringen inte lyckas genomsyra organisationen och enbart uttalas av hogsta
ledningen medan de andra nivaerna inte upplever vardena som realistiska eller genuint
efterlevda utvecklas inte en identitet for organisationen. Detta kan forstarkas genom att man
byter ut ledare i viktiga positioner vilket skapar kontinuitetsbrott for utvecklandet av
vardegrunden. Det &r alltsa avgorande att chefen ar djupt involverad i vardegrundsfragorna for
att vardegrunden ska kunna inforas, férankras och utvecklas. Det kan aven vara sa att

medarbetarna upplever arbetet med vardegrunden som tomma ord om inte cheferna synliggor,
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upptrader, efterstravar och kommunicerar i ord och handling det vardegrunden ska sta for

(a.a)

Kommunen som meningsskapare - vardegrund och identitet i Linkdping

Linderyd (2009) utgar fran ett livsaskadningsperspektiv i sin forskning gallande
vardegrundsarbetet i Linkopings kommun. Avsikten med studien var att visa pa varden i en
formulerad vardegrund och ta reda pa hur foretradare inom kommunen uppfattar betydelsen
av den hér typen av normativa texter som vérdegrunden innefattas av. Resultaten som
Linderyd finner i studien ar att Link6pings kommun saknar en gemensam vardegrund och att
det finns ett behov av att skapa ordning i den komplexitet som rader inom kommunen med
olika policyhandlingar och program. Fordelarna med ett gemensamt dokument for kommunen
ar att en 6kad bild skulle skapas for vad kommunen star for och vad den vill astadkomma. En
slags framtidsvision. Att tydliggdra och marknadsféra vérderingar inom kommunen skulle
aven vara ett satt att stdrka kommunens identitet skriver Linderyd.

Intervjupersonernas yrkesbefattningar i Linderyds studie ar kommunalrad, chefer samt
handlaggare och gemensamt for dessa ar att ingen har nadgon 6vertro pa de allmant
formulerade vardeord som aterfinns inom kommunens specifika policyhandlingar. De flesta
anser trots detta att etiska normtexter har betydelse och att dessa texter kan skapa en utékad
diskussion och process om etik och livsaskadning i stort inom kommunen. Denna process
skulle i forlangningen starka kanslan av gemenskap och sammanhang pa arbetsplatsen.
Genom diskussioner om manniskors lika varde, respekt for individen, delaktighet, integritet
och sjalvbestammande forankras dessa ord hos medarbetarna och far en storre betydelse
genom samtalen med andra. Orden blir darmed mer begripliga och arbetet blir mer
meningsfullt pa grund av den 6kade dimensionen som detta medfor.

En annan slutsats som Linderyd kan uttyda i sin studie &r att kommunen fyller en allt
viktigare funktion som identitets- och meningsskapare. Med detta menas att
intervjupersonerna framhaller att uppdraget inom kommunen ar vidare an forvaltande av vard,
skola och omsorg. Det finns en mening i att skapa en berattelse om staden LinkOping och att
investera i anlaggningar och kulturella upplevelse sa att fler manniskor soker sig till staden.
Linderyd avslutar sin studie med att genom att en identitet formas sa starks manniskornas

valbefinnande och valféarden blir tryggad (Linderyd, 2009)
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Teoretiska utgangspunkter
Vi har valt att aterge fyra centrala delar av organisationsteorin for att skapa en rod trad genom

teoriavsnittet. Dessa &r nyinstitutionell organisationsteori, institutionell isomorfism, new
public management och maktanvandning. I analysen av var empiri kommer vi dock inte att
anvanda oss av alla delar, utan endast av det som vi finner applicerbart. Vi beskriver kort alla
delar i dessa teorier trots att var analys till mesta del fokuseras kring nyinstitutionell

organisationsteori i sin helhet.

Nyinstitutionell organisationsteori
Omvarlden staller krav pa en organisation genom tva olika satt. Den kan stalla tekniska och

ekonomiska krav, vilket medfor att organisationen maste producera och salja sina varor och
tjanster pa en 6ppen marknad. Den kan dven stalla sociala och kulturella krav som handlar om
att organisationen maste spela en bestdmd roll i samhallet, for att kunna skapa och
vidmakthalla en yttre fasad. Organisationer som domineras av tekniska och ekonomiska krav
beldnas da av omgivningen da de pa ett effektivt satt forser omgivningen med varor och
tjanster. En organisation som domineras av sociala krav belénas daremot for hur de anpassar
sig till samhallets regler, normer, varderingar och asikter (Hatch, 2002, s.108).

Meyer och Rowan (1977) menade att i organisationer forvandlas rationaliserade argument
till myter som framstar som rationella pa grund av att alla vet att de ar sanna. Rationaliserade
myter &r en del av den institutionaliserade kontext som organisationer anpassar sig till for att
bibehalla sin sociala legitimitet. Nar en organisation har lyckats formedla en positiv bild av
sig sjalv behdver den bara putsa pa fasaden for att overleva (Hatch, 2002, s.108-111). Om en
organisations tekniska krav inte fungerar blir det viktigt att uppratthalla en fasad av de sa
kallade rationella myterna. Detta genomfdrs da med hjélp av att sarkoppla organisationens
struktur fran det praktiska arbetet. Da en organisation anpassar sig till den institutionella
strukturen och dess regler, handlar det framst om att detta resulterar i 6kad legitimitet
(Johansson, 2006, s. 20).

Inom kommuner och landsting har en omfattande féretagisering skett och hela den
offentliga sektorn har genomgatt stora forandringar. Denna foretagisering har kommit att
betraktas som sjéalvklar och de som ifragasatter dessa forandringsprocesser uppfattas som
bakatstravare. Dessa omfattande reformer och organisationsférandringar har i syfte att
effektivisera bland annat arbetsmetoder. Forebilder &r da de privata féretagen och deras
effektiva modeller. Manga tror da att omorganisering skapar effektivitet, men detta leder inte

automatiskt till dnskade resultat. Reformerna skapar daremot en ny identitet for offentliga



verksamheter, dar medborgare blir kunder, forvaltningschefer blir ledare och politiker blir
finansiarer. En 6kad foretagisering kan bero pa samhallets forandrade syn pa hur en offentlig
verksamhet bor bedrivas. Meyer och Rowan (1977) menar att organisationsforandringar som
formulerar och implementerar nya ledarskapsstilar, nya arbetssatt, nya mal och nya
policydokument har ofta ett svagt inflytande pa den praktiska verksamheten. Dessa
organisationsforandringar medfor istallet en legitimering av den institutionella organisationen
infor omgivningen. Att det kan vara svart att mata institutionella organisationers effekter da
det galler kvantitet och kvalitet ar sarskilt tydligt i verksamheter inom vard och omsorg och
andra typer av serviceinrattningar. Genom att utveckla sin legitimitet 6kar institutionella
organisationer sin konkurrenskraft, vilket i slutdndan bidrar till organisationens 6verlevnad.
Néar énskan om legitimitet leder till organisationsférandringar kan man ofta se en diskrepans
mellan vad den institutionella organisationen sager sig gora och vad de gor i praktiken. Dessa
organisatoriska forandringar bygger ofta pa en forestallning av rationaliserade myter som
visar vad som ger effekt, istéllet for att utvardera vad som bevisligen &r effektivt. De
rationaliserade myterna ingar da i den forestallningsvérld som finns om hur organisationen
faktiskt fungerar (Ahrne och Hedstrom, 1999, s. 80-89).

Enligt DiMaggio och Powell (1983) oroar sig manga organisationer mer 6ver hur en ny
innovation tas emot av omgivningen an i vilken grad den ger effekt. Pa senare tid har den
institutionella teorin betraktat organisationer som en teater. Tidigare ansags organisationer
vara slutna system som skyddade sin inre tekniska karna fran tryck utifran. Omvérlden sags
endast som leverantorer av material och som den fardiga produktionens marknad. Allt
handlade da om effektivitet och kontroll dver produktionen samt den ekonomiska vinsten.

En organisations omvarld forhaller sig aldrig neutral eller passiv och dven om en organisation
har otydliga mal och svag teknologi kan den inte avskarma sig fran patryckningar fran en yttre
omgivning. Trender inom samhdllet, politiken och ekonomin paverkar alltid, men den
viktigaste uppgiften som en organisation har bestar i slutdndan av att bibehalla sin legitimitet.
Mattet pa effektivitet blir da snarare ett adekvat framtradande an en lénsam produktion.
Meyer och Rowan (1977) anser dven att organisationer som praglas av mangtydighet och
osakerhet bryr sig mindre om produktionsprocesser och mer om hur de sjalva framstar infor
savil en yttre som inre en publik. Pagaende aktiviteter och strukturer uttrycks genom en
organisatorisk teater dar skadespelet medfor att organisationen skapar en bild av sig sjalv. Det
finns dock aktiviteter som inte leder till ndgot resultat och som darmed kan underminera
organisationens fortroende nar de forsoker skapa forandring. Den bild som omvarlden far
genom denna teaterscen kan vara av stor vikt nar det galler att skapa legitimitet i
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organisationer dar resultat dr svara att mata. Nar omvarlden ifragasatter organisationen spelas
detta skadespel upp, vilket dven kan benamnas som forandringsarbete med I6ften om
exempelvis kvalitetssakring (Bolman och Deal, 2003, s. 331-333).

Nyinstitutionell organisationsteori har tidigare haft ett starkt faste inom foretagsekonomin.
Idag ar teorin hogst aktuell &ven i socialt arbete dér teoribildningen framst riktar sig till
manniskobehandlande organisationer. En organisation uppstar och utvecklas beroende av i
vilka sociala sammanhang den verkar i. M&nniskobehandlande organisationer ses som 6ppna
system som forvéntas leva upp till sin omgivnings olika krav. Nyinstitutionell
organisationsteori ppnar upp for en mer formell syn pa organisationers strukturella drag
genom att det centralt handlar om att det inte ligger sd mycket i en organisations struktur utan
i sjalva forandringsprocessen. | var studie anvander vi oss av nyinstitutionell
organisationsteori for att fa en bakgrundsbeskrivning av hur en politiskt styrd organisation
kan vara uppbyggd (Blom, Grape, Markstrom och Ineland, 2006, s. 12, 80, 98-99).

Institutionell isomorfism
Under 1990-talet kom nyinstitutionell organisationsteori att handla om isomorfism

(likformighet). Di Maggio och Powell (1983) menade att isomorfism i forsta hand ar bra for
en organisations anseende och image, men att det inte har nagra faktiska effekter for
produktionen. Istallet belonas och premieras de for att de liknar andra framgangsrika
organisationer. Dessa likheter underlattar for organisationen och ¢kar chanserna att dra till sig
kompetenta medarbetare, vilket medfor ett gott anseende och legitimitet. Detta kvalificerar
aven organisationen och 6kar mojligheterna for bade statligt och privat stod (Bolman och
Deal, 2003, s. 330-331).

DiMaggio och Powell (1983) skiljde mellan tre olika former av isomorfism:
Tvingande isomorfism:

o Nar trycket finns att anpassa sig till statliga lagar och regler
e En féljd av yttre patryckningar eller krav att organisationer blir allt mer lika varandra

e Nar hogskolornas program uppvisar stora likheter i fraga om antagningskrav och

laroplaner och utvérderas utifran samma kriterier och godkanns av samma myndighet

Mimetisk isomorfism:

e En Onskan att likna andra organisationer
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e En reaktion pa osékerhet vilket kan medfora en kopiering av andra organisationers

handlingsmonster
e Intraffar nar organisationens mal ar otydliga och teknologin oséker

o Nar osakerhet gor det svart att bevisa att den ena ansatsen &r battre dn den andra kan

man spara tid och kdpa sig legitimitet genom att imitera andra

Normativ isomorfism:

e Kaulturella forvantningar som exempelvis organisationsmedlemmarnas yrkesutbildning

e Uppstar till foljd av att professionella yrkesutdvare tar med sig en gemensam

uppsattning varderingar, idéer och normer fran utbildningen och in i arbetslivet

e De teorier och idéer som hogskolorna for tillfallet lar ut far snabbt spridning eftersom

de nyutexaminerade yrkesutévarna tror pa dem

(Hatch, 2002, s. 109) och (Bolman och Deal, 2003, s. 330-331).

Isomorfism innebér att organisationer forsoker anpassa sig till sin omgivning, men detta
kan medfdra att det uppstar osékerhet i organisationen. Denna osakerhet kan leda till
konflikter och forandring i organisationens maktstruktur (Hatch, 2002, s. 344).

New public management
Under 1980-talet bérjade manga ha en ny syn pa den offentliga sektorns styrning och

organisering och detta gar under namnet the new public management - NPM. Det kom da att
handla om en évergang till foretagsorienterade styr- och ledningsformer vilket i sin tur kunde
leda till en 6kad kostnadseffektivitet, utan forsamrad kvalitet. Trycket pa béattre resultat
medfdrde praktiska reformer som exempelvis 6kad konkurrens mellan den offentliga och
privata sektorn. Reformen innebar bland annat méatbara prestationsmatt, starkare kontroll,
avreglering, kontraktstyrning och medborgare som istéllet kallas kunder.

Det finns bade likheter och skillnader mellan den offentliga och privata sektorns olika typer
av verksamheter. Risken finns dock att modeller fran naringslivet inte direkt utan urskiljning
kan foras over till omraden som offentlig vard och omsorg. New public managements
budskap har medfort en viss forsiktigt och osékerhet nar kom att handla om
naringslivsinspirerade l6sningar pa exempelvis kommunala problem. Néringslivets styrformer
ses darmed inte som det ideala for den offentliga sektorns olika verksamheter. Argumenten

har kommit att innehalla diskussionen om att en kommunal verksamhet inte kan liknas vid ett
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foretag ute pa den privata marknaden, utan ingar som en del i vart samhallssystem. Stod och
service till medborgare sker utan direkt vinstintresse och den &r underordnad politisk kontroll
med finansiering som utgor ett styr och kontrollinstrument for politikerna.
Manniskoférandrande organisationer finns till storsta del inom den offentliga sektorn och det
galler da mest verksamheter som ar myndighetsutovare, vilka har ratt att tillgripa tvang
gentemot enskilda medborgare. Socialtjansten ar ett sddant exempel. Staten, kommuner och
landsting &r politiska institutioner vars syfte inte endast handlar om att ansvara for olika
verksamheter, de &r aven ett omrade for konflikter. Politiska namnder och styrelser har alltid
en inbyggd konflikt, vilket privata foretagsstyrelser inte har da de hela tiden arbetar med ett
gemensamt vinstintresse (Thylefors, 2007, s. 16-19).

Maktanvandning inom organisationsteorin
Begreppet makt kan upplevas en smula obehagligt och nagot som anvénds for att fortrycka

eller for att skapa lugn och ordning, men makt kan vara bade positiv eller negativ. Det handlar
da istallet om vad man anvander makten till. En positiv aspekt kring makt &r nar nagot
genomfdrs som manga uppfattar som gott. Den negativa sidan av makt kan anvandas till att
fortrycka saval individer som grupper i organisationen samt att manipulera omvarlden. Makt
ar dock nodvandig nar man vill genomfora nagot som inte andra haller med om.

| organisationsteorin har anvandandet av ett utvidgat maktbegrepp blivit alltmer vanligt,
dar synen pa maktanvandningen inte nddvandigtvis leder till motstand och konflikt (Jacobsen
och Thorsvik, s. 187-188).

Att definiera makt inom organisationsteorin handlar om en individ eller grupps formaga att
uppna 6nskade mal eller resultat, samt att Gvervinna motstand. Nar man bade kan och vill
gora allt pa egen hand ar det ingen mening med att utéva makt. Det &ar forst nar man &r
beroende av andra for att genomftra nagot som det ar nodvandigt att anvanda makt. Makt
utévas nar det foreligger oenighet men om man ar eniga, har samma mal och vérderingar
leder det istéllet snarare till samarbete &n maktanvandning. Graden av maktutdvning varierar
aven med hur viktig saken uppfattas for bertrda individer eller grupper.

Det finns andra dolda kallor till makt éverallt i organisationer och dessa handlar inte om en
formell maktposition. Nar man studerar makt blir det centralt att det inte alltid rader
overrensstammelse mellan formella strukturer och det faktiska beteendet i en organisation
(a.a.s. 179-181).
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Resultatredovisning
Nedan féljer redovisningen av vart insamlade intervjumaterial. Som vi tidigare namnt under

avsnittet metod har vi tolkat intervjumaterialet och lyft ut citat ur dessa som har varit centrala
for att kunna besvara vart syfte for studien. Vi har valt att redovisa materialet genom att forst
dela in den aktuella ledningsgruppen i tre olika nivaer. Vi har kallat dessa nivaer for hogsta
ledningsniva, mellanniva och operativniva. Detta har vi gjort for att kunna analysera de svar
vi fatt for att om mojligt upptécka likheter och skillnader mellan de olika ledningsnivaerna.

Vart syfte med denna uppsats ar att forsta och forklara hur olika nivaer av chefer inom
socialforvaltningen forstar, erfar och forhaller sig till vardegrundsarbetet inom Stockholm
stad. Vi har med utgangspunkt i syftet valt att redovisa intervjusvaren med hjalp av fyra
teman. Dessa ar:

e implementering och forankring av vardegrundsarbetet

e synen pa vardeorden

e nytta och fordelar med véardegrundsarbetet

e hinder och svarigheter med vardegrundsarbetet
Kortfattat handlar dessa teman om hur intervjupersonerna anser att implementeringen av
vardegrundsarbetet gatt till vaga samt beskrivning av forankringen av denna. Det andra temat
handlar om deras egen syn pa vérdeorden, i det tredje temat belyser vi positiva uppfattningar
om vardegrundsarbetet och i det sista temat negativa uppfattningar om vardegrundsarbetet.

Implementering och férankring av vardegrundsarbetet

Hdgsta niva
H1 har tidigare arbetat pa en annan stadsdelsférvaltning dér vardegrunden redan hade

implementerats och inarbetats sedan en tid tillbaka. H1 beréttar att redan under
anstallningsprocessen i den nya forvaltningen fick denne vetskap om att stadsdelen pabdrjat

ett vardegrundsarbete:

...innan jag borjade s var det s att sdga internat for alla chefer i stadsdelen, och da var
jag inbjuden till det eftersom det da var bestamt att jag skulle jobba héar...det var ju jag
positiv till da eftersom jag tycker att alla stora féretag eller organisationer bor ha en

vardegrund, ja det ar bra att ha en vardegrund.

H1 beréttar att efter internatdagarna skulle enhetscheferna fortsétta en diskussion om
vardegrundsarbetet i sina egna ledningsgrupper och att det dér maste ha skett ett
kommunikativt missforstand. Detta upptacktes vid aterkopplingen med ledningsgruppen da

vardegrundsarbetet pa nytt diskuterades. Missforstandet bestod da i att en enhet bytt ut ett av



stadsdelsledningen redan antaget vardeord, meningsfullhet och formulerat ett nytt

enhetsspecifikt vardeord, delaktighet:

Det har blivit ndgon miss pa véagen...for det ar ju alltsd inte sa att man kan byta ut orden,
utan det som ar tankt som vardegrunden det ar ju de fem orden som finns...jag tycker inte
att det ar nagot svart att saga att vi vill att stadsdelen vilar pa en gemensam vardegrund.

Och darfor kan man ju inte byta ut orden da.

H1 kommer, som vi tidigare namnde, fran en arbetsplats dar vardegrunden redan
implementerats. H1 har darfor tagit med sig begrepp till den aktuella stadsdelsforvaltningen
vilket resulterat i att andra medarbetare inom ledningsgruppen anammat dessa begrepp. Ett
sadant begrepp som diskuterats bland medarbetarna ar begreppet leva karnvarden och vad det

star for. H1 sager:

...jag tror att det var jag, jag hade med mig det begreppet fran en annan
stadsdelsforvaltning, och det var jag som uttryckte det initialt, alltsd mina kollegor inom
forvaltningsledningen borjade prata sa. Sen sa vi leva karnvarden. S tror jag att det har
blivit.

H2 kom i kontakt med stadsdelsforvaltningens arbete med vardegrunden under hosten, da ett
gemensamt mote med forvaltningsledningen handlade om just detta. Varen 2009 inleddes
enhetens arbete med vérdegrunden da H2 diskuterade och processade detta med sin
ledningsgrupp. H2 hade blivit tilldelad de fem vardeorden som stadsdelsforvaltningen antagit
och dessa skulle diskuteras inom arbetsgruppen. Hosten 2009 samlades alla medarbetarna

inom enheten for ett gemensamt mote kring vardegrundsarbetet och H2 férklarar:

...vi utgdr ju fran forvaltningens karnvarden...da var det ju sa att vi antingen skulle
acceptera eller forkasta eller hitta ndgra andra...forvaltningen har dem alltsd, som en

grund sd, och sen far vi ju ha enhetsspecifika karnvarden...

H2 beskriver att det uppkom manga diskussioner inom arbetsgruppen, sarskilt kring ett
vardeord, meningsfullhet, som manga ansag var svart att efterleva i det praktiska arbetet.
Arbetsgruppen kom Gverens om att byta ut detta vardeord till delaktighet istéllet:

...meningsfullhet, mer alltsd, om man tanker pa karnvarde som ett agerande, sa att agera
meningsfull blir som sa vitt och stort...sa att vi resonerade om att delaktighet...for att om

det ska vara meningsfullt s ska man kanna sig delaktig...sa det kandes mer konkret.

H1 beskriver att ur ett ledarskapsperspektiv handlar vardegrundsarbetet om att detta maste

genomforas oavsett egen personlig asikt om syftet med direktivet. H1 séger:
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Jag uppfattar att man &r positiv till det men dem som &r nédrmast mig &r ju chefer... och det
ar ju dem som jag kommunicerar med...och chefer gér ju det som de har i uppdrag att

gora. Som jag som chef har i uppdrag att gora, man fragar inte utan man gor.

Mellanniva

Bada cheferna pa mellanniva berattar om att de blev medvetna om stadsdelens
vardegrundsarbete under varen 2009. De fick da ord av enhetschefen som gick under
bendmningen “karnvarden” som de skulle diskutera betydelsen kring inom ledningsgruppen.
Efter detta genomfordes en halvdag hosten 2009 da hela familjeenheten samlades och hade en
gemensam temadag da alla medarbetarna blev informerade om vardegrundsarbetet och dar
man gruppvis fick gora definitioner av de fem ord som ledningen fatt under varens mote.
Bada gruppledarna &r osékra huruvida flera moten som handlar om familjeenhetens
vardegrund ar inplanerade och mellanniva M1 pratar om att aterkoppling till halvdagen &r

nodvandigt men att inte nagot &r inbokat. M2 sager:
Jag tror att vi ska fortsatta, dar ar jag inte saker..men jag tror att var 6verordnade NN
har sagt nagot om det, tror jag. Det enda jag vet ar att jag ska ta upp det pd APT:t

(arbetsplatstraff, var anm). Jaa, vi ska ta upp det regelbundet.

M1 och M2 har bada personalansvar och talar om hur vardegrundsarbetet kan forenkla deras
egen arbetsuppgift. Ett exempel pa detta kan vara om det uppstar konflikter mellan

medarbetarna eller mellan socialsekreterare och klienter. Da kan vérdeorden fungera som ett
slags verktyg som mellannivan kan forhalla sig till kring samtalet med medarbetaren och att

det da kan vara lattare att skilja pa sak och person. M2 sager:
Det dyker ju alltid upp konflikter i sdna har arbeten...hur mycket man &n trivs med varann
sa blir det konflikter som behdver lésas...och missforstand...olika synpunkter pa hur olika
arbeten ska genomforas. Ja, da kan det bli anvandbart...det behover ju inte bli sa stora
konflikter. Utan vi tanker i de hér olika perspektiven eller ha ett storre helhetstankande,

respektera varandras olika ingngar...

M1 och M2 betonar vikten av att alla som arbetar inom verksamheten ska stréva efter att
efterleva vardeorden. M1 och M2 anser att resultatet med att strava att efterleva dessa
kommer i férlangningen att leda till att genomsyrningen av vardeorden kommer enhetens alla
medarbetare, samarbetspartners och klienterna till godo. Ytterligare vinster som M1 och M2
ser ar att det kommer att bli ett &nnu battre och dppnare arbetsklimat pa enheten samt kan
bidra till en 6kad effektivitet. M2:

39



Jag tycker att det ar nagonting som man kan implementera, eller framférallt anvanda sig
utav. | alla relationer...med sina medarbetare, om man &r arbetsledare och med sina
dverordnade, om man ar understélld och med sina kollegor. Inte minst med klienterna...en
produktion som ger sa bra effekter som mojligt for dom som vi arbetar med...darfor ar de
bra de har orden...vi maste hela tiden vid upprepade tillfallen diskutera och halla det har

vid liv...

Nar M1 diskuterar implementering kommer denne in pa att man har av véardeorden gjort ett
inplastat dokument for att det lattare ska fungera som en paminnelse av vardegrundsarbetet
for medarbetarna. M1 lyfter dven syftet med ett inplastat dokument ska fungera som en

introduktion till enhetens véardegrundsarbete och dess formulerade vardeord: M1.:

Det ska bli mer fortydligat och att det har ar ndgot som arbetsgruppen ska jobba utifran
och sen hur man ska presentera det har for nyanstallda. Kanske att det har inplastade

kortet skulle ligga i den har introduktionsmappen som nyanstélld...

Operativ niva

Operativ niva O2 forklarar att vardegrundsarbetets gang och antagande kommit fran
forvaltningsledningen genom att en representant redogjort for stadsdelsforvaltningens
vérdegrundsarbete och i sin tur vidarebefordrat grundorden som ledningsgruppen inom

familjeenheten fatt ta stallning till. O2 stallde sig forst fragande till dessa ord:
Jag kan ju till och med tdnka mig andra eller man kan ju till och med tanka sig ett annat

satt att formulera det har pa.

02 fortsatter att beskriva tankar om formulerandet av véardeorden i det initiala skedet. 02
resonerar kring storre fragor i ett vidare perspektiv som handlar om manniskosyn generellt i

vart samhalle.

Né&r det forsta gangen stod p& agendan att vi skulle fundera pa karnvarden...da tankte jag
lite pa det har innan och hade lite idéer om att liksom, manniskors lika varde, alltsa, dar
befann jag mig...Ja, det tankte jag nog, vad ar var grundsyn pa manniskor, ja s, ja, det
tankte jag nog. Och da tanker jag, jaha, vad det det har de tankte pa, jaha, men det &r ju

inte dumt.

O1 daremot resonerar kring betydelsen av implementeringen av vardeorden i det stora och

kanner osaker infor dess relevans:

Om ni skulle frdga mig om fem &r om hur forandrades det for dig nar karnvardena

implementerades, sd &r jag inte alldeles saker pa om det &r ndgon vasentligt skillnad...

40



01, O2 och O3 anser att presentationen och diskussionen vid implementeringen av
vardeorden kéandes konstruerad och att vardegrundsarbetet beskrevs pa ett satt som de alla

hade svart att ta till sig. O1 berattar:

Nar jag forst kom i kontakt med de har kdrnvardena...sa tyckte jag att det var ett markligt
satt att...man skulle leva karnvardena. Vilket jag tycker inte var riktigt klokt...varfor maste

man ha s&? Jag vill leva livet och inte karnvérden.

02 har en liknande uppfattning som O1 om implementeringsarbetet:

Det blir ju valdigt markligt att som...men fran bérjan nar vi borjade att prata om

karnvarden sa sa man...att ge exempel pa hur man lever ett karnvarde.

O3 tycker att vardeorden ar viktiga men staller sig precis som O1 och 02 fragande till
tillvagagangssattet infor implementeringen:
Det har orden och vardena i sig var jatteviktigt. Men det fanns en del ikring det som
kandes konstruerat. Ja, att kdnna karnvarden, vad ar det? Alltsa det ar inget ord som jag
skulle anvanda...det paverkar lite hur man kanner infor diskussionen. Att det beskrivs pa

ett satt att det faktiskt blir krangligare an vad det ar.

Synen pa vardeorden
Hogsta niva

H1 beskriver att forvaltningen endast har pabdrjat implementeringen och att fler diskussioner
inom enheterna maste genomforas innan vardegrundsarbetet blir férankrat. H1 betonar dven
vikten av att vardeorden blir definierade. Inom enheterna inom stadsdelsforvaltningen har
medarbetarna fatt ge exempel pa nar nagot vardeord uppfyllts. Genom att ge exempel fran det
dagliga arbetet kan medarbetarna lattare ta till sig vardegrundsarbetet och gora det till sitt
resonerar H1:

...att vi méter alla med respekt och vad betyder det for dig? D& kunde du sdga att det dar
betyder s& har for mig och andra sa att sa hur betyder det fér mig. Poangen var att fa fram
en diskussion, ett samtal kring det, s& hor ser man pa orden i en arbetsgrupp...for vi ar

olika individer och vi &r 2000 personer i organisationen. Det finns 2000 olika sétt att se det
pa.

H1 tycker att det ar svart att gradera det viktigaste vardeordet pa grund av att vart och ett av
vardeorden har olika inneb6rd men véljer att ndmna respektfullt bemdtande och ger sin

definition av ordet:
...att lyssna till punkt och for mig blir det blir det att lyssna pa mina medarbetare...ar det

ndgot som jag inte forstar eller jag inte tycker samma sak, sa nyfiket undersoka. Ofta tycker
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man inte lika som folk. Och ibland ligger det hos mig att jag inte begriper och da& behdver

jag vara mer nyfiken.

H1 namner dven vardeordet helhetstankande och &r medveten om att detta vardeord kan ha

olika betydelser beroende pa yrkesomrade inom stadsdelen:

For mig blir det att ha en helhetssyn, utifran mitt uppdrag som chef, det ar att ha en
helhetssyn dver stadsdelen. Att inte bara tanka smalt, mitt verksamhetsomrade, utan faktiskt

se flera...till medarbetarna...till flera verksamhetsomraden...till brukarna...

H2 gar in pa véardeordet ansvar och forklarar utifran ett brett perspektiv som innefattar

arbetsuppgifter inom dennes ledningsniva:
Till exempel ansvar, kommer ju med vi medarbetarsamtal och l6nesamtal...vad tycker
arbetsgivaren om ditt satt, hur tar man ansvar? Féljer man deadlines...fyra manaders

utredningstid...d& kommer ansvarsbegreppet in.

H2 staller sig positiv till vardegrundsarbetet men tycker att det &r svart att rangordna vilket
vardeord som kan vara viktigast for denne. H2 anser att i det stora hela har man redan ett
forhallningssatt i och med yrkesrollen och de ataganden man har i sitt arbete:

Om jag séger lite generellt s& ar det ju sd att...varderingar ja...det har vi ju jobbat med i
alla &r sa det har man ju med sig. Som socionom fran utbildningen...det ar ju hela tiden...i
medarbetar samtal...hur man forhaller sig till klienten...det har ju funnits med i

organisationen valdigt tydligt.

Mellanniva

Mellannivad M1 och M2 beror problematiken med vardeordens innebord och definition. Bada
menar att det finns svarigheter med att ha gemensamma vardeord i hela enheten da de
upplever att vardeorden kan ha flera betydelser beroende pa vilken yrkesbefattning man
innehar. Eftersom bada innehar personalansvar kan detta med vérdeordens innebdrd och
definition bli valdigt tydligt inom deras respektive arbetsgrupper och ibland skapa forvirring.

M1 séger:
Ja alltsa, det beror ju p& hur man anvander sig av karnvardena. Jag tanker sa har, vi har
de har karnvardena i stadsdelen...det har ar nagonting vi star for och det har ar nagonting
vi presenterar. Men jag tror att det kan bli olika inneb6rd...beroende pa om man ar

socialsekreterare, chef eller till och med om man &r stadsdelsdirektor.

M1 stéller sig positiv till vardegrundsarbetet men anser att en tydligare definition av
vérdeorden skulle vara till hjalp. Denne tar som exempel vérdeordet helhetstdnkande som
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problematiskt. M1 tycker att ordet kanske kunde plockas bort helt eftersom detta ord kunde

inrymmas under nagot annat vardeord som till exempel delaktighet. M1:

Ja, alltsd om man tanker pd om man kéanner sig delaktig, oavsett sammanhang, sa tror jag
att det far positiva effekter. Alltsa, om jag kanner mig delaktig i processen i samarbetet med

en klient sa far man det har helhetstanket per automatik.
M1 resonerar kring svarigheterna att definiera ord eftersom samtliga av véardeorden kan
definieras pa flera satt samt har olika innebdrd for yrkesbefattningar inom enheten och har att
gora med vilket mal respektive malgrupp de olika yrkesbefattningarna har med sitt arbete.
M1:

Om jag jobbar som socialsekreterare sa har jag ett helhetstank utifrdn min klient. Om jag

jobbar som chef da tanker jag helhetstank...och da tanker jag budget. Alltsa, vad ar

kostnaden, hur ser lagstiftning och riktlinjer ut och att utga fran den har individen.

Men...medans jag som socialsekreterare inte onskar tanka pa budgeten, utan...ja, det far

jag héra da och da.
For bade M1 och M2 var vardeordet respektfullt bemétande av stor vikt. M1 uttryckte dven att
ansvar var centralt. Bada ger en definition av vardeordets innebord, genom att de forklarar
orden enligt foljande: M1:

Ja, att man har en bra kommunikationsstil inte anklagande kommunikationsstil.

Och da tanker jag utifran ett brukarperspektiv. D& ar du kord liksom...om du

har en anklagande kommunikationsstil med klienterna. Ifragasattande...att ha en

forstaelse for att man kan hamna i olika situationer oavsett hur man lever sa att séga...

Nér M2 diskuterar véardeordet respektfullt bemotande beskriver denne respektfullt bemotande

gentemot klienter samt kollegor. M2:
Jaa, det &r ju att vara narvarande i moten med alla ménniskor, inte ddma, inte vara snabb
och déma utan lyssna hellre. Och aven om du inte haller med eller kénner att du har
samma asikt som din medmanniska s moter du henne med respekt alltsa. Alltsa ta in det
vederbdrande sager och ar det ja, respektfull. Ja, ar svart att saga, det géller ju saval de

barn vi traffar som deras foréaldrar, kollegor och medarbetare. Det géller alla méten.

M1 tar &ven upp vérdeordet ansvar som denne tycker ar viktigt. M1 lyfter fram vikten av att ta
ansvar for sina arbetsuppgifter oavsett yrkesbefattning. M1 menar att eftersom arbetet inom
socialtjansten ar styrt utifran lagstiftning, kommunens riktlinjer och budget sa pekar M1 pa att
vardeordet ansvar aven har handlar om olika saker utifran den befattning man besitter. M1

betonar att dokumentationen utgér grunden for det ansvar man har som myndighetsperson.
...att man gor det man ar alagd att gora, utifran arbetsheskrivning. till exempel vad det

innebar att jobba som socialsekreterare eller forste socialsekreterare eller gruppchef. Om
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jag tar ansvar over det jag ar alagd att géra sa blir det resultat...det ar ju dokumentation,
for det handlar ju om rattssakerheten for vara klienter...det ar ju viktigt att

dokumentationen ar riktig utifran prognos och budget...att ta ansvar for mitt jobb.

Operativ niva

01, 02 och O3 talar alla om vardeorden och svarigheterna med att alla pa enheten ska ha
samma definitioner pa dessa. O1 talar om att det &r bra att vardeorden kan revideras samt
betonar att vardegrundsarbetet endast ar i sin uppstartsfas vilket innebar att
vardegrundsarbetet och vardeorden behover arbetas in under en langre period for att se nyttan
av detta. For O1 &r vardeordet respektfullt bemdtande det viktigaste for hela arbetsgruppen

samt motet med klienterna:

...men det som &r mest i jobbet, s& att sdga i gruppen, det tycker jag ar respektfullt
bemdtande. Att forsoka att ha en kommunikationsstil som &r vardig och trevlig dven om
man inte har samma uppfattning om saker. Det &r tv lite olika saker. Hyfsat respektfullt
bemdtande ska man ha for varann, men &ven for de som kommer hit, de som vi &r satta att

arbeta at.

O1 talar &ven om betydelsen av respektfullt bemdtande i det dagliga arbetet med klienterna
och lyfter fram klientens ibland utsatta situation vid motet med socialtjansten. Genom det
respektfulla bemoétandet kan en god allians mellan klienten och socialsekreteraren enklare
uppnas.

Om man méter en person som befinner sig i nagon form av underlége, som man gor har, sa

géaller det ju att visa att man ar pa deras sida, p& nat satt, att inte satta dit eller javlas pa

nat satt. Nar den personen far den kéanslan att vi ar har for att hjalpa och inte stjalpa, da

har vi visat ett respektfullt bemétande.

02 sager att de redan forhaller sig till vardeorden dven innan vardegrundsarbetet paborjades
och att de forsoker ha ett 6ppet synsétt och inte ha forutfattade meningar. O2 tycker att i och
med vardeorden har det blivit ett mer fortydligande av det tidigare arbetssattet och
forhallningssatt gentemot saval medarbetare som klienter. O2 tycker att vardeordet

respektfullt bemd&tande &r viktigast personligen och definierar vardeordet:

Man lyssnar, man &r i dialog, man ar tillganglig, man féljer upp saker...féljer upp vad det

ar som inte fungerar. Aterkoppla, det tanker jag &r ett respektfullt bemétande.

O3 anser att vardeordet respektfullt bemdétande ar sjélva grunden i socialt arbete. O3

definierar respektfullt bemotande:
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Ett respektfullt bemdtande ar att méta manniskor som de ar ens jamlike, att man har...ja,
att det blir en dialog, att vi ar tvd manniskor som samtalar om det hér och vi har bada

nagonting att tillféra, och ska forsoka hitta nagon lésning pa det har...

Respektfullt bemdtande handlar inte bara om motet mellan socialsekreterare och klienten
enligt O3 utan dven om forhallningssatt for alla medarbetare inom hela enheten. O3 patalar
vikten om att alla blir bemotta pa ett respektfullt satt oavsett om man har olika asikter och
uppfattningar:

Att man inte behandlar unga nyutbildade kollegor som om de vore mindre vetande. For det

ar latt gjort. Och ska man tanka att man ska ha ett respektfullt bemétande, sa maste det

genomsyra hela organisationen, annars ar det svart att ha det. Blir man krankt hela tiden

av sin chef s& ar du inte trevlig mot klienterna, s tror jag att det funkar...

01, 02 och O3 beréttar att ordet meningsfullhet som fanns med i grundorden som kom fran
stadsledningen byttes ut av enheten till delaktighet. O3 ndmner bara att det fanns diskussioner
att meningsfullhet ansags vara irrelevant och darfor byttes ut till delaktighet. O1 anser att

andringen av vardeordet meningsfullhet var nédvéndigt:
Meningsfullhet &r alldeles for subjektivt, delaktighet tror jag &r grunden for allt. Det borde

std hogst upp egentligen. Om man inte kanner ndgon delaktighet s& kan du inte heller ha
nagot helhetstank, eller klart du kan vara éppen och visa ansvar men utan delaktighet inget

ansvar.

O1 fortséatter att resonera kring vardeordet delaktighet och definierar vad delaktighet star for
enligt O1. Enligt denne &r ordet delaktighet ndgot annat for klienten och O1 pratar vidare

framst om sin egen delaktighet i sin arbetssituation:
Man kanner delaktighet om man kanner att man blir lyssnad pa och att ndgon snappar upp
litegrann, i alla fall vad man har for synpunkt...att man har en idé om ndgot sa kan man ta
upp det i arbetsgruppen eller ledningsgruppen...och man kanner att det tar rot litegrann
och inte bara viftas at sidan. Att man har delaktighet och det kanns meningsfullt, det kanske

Okar ansvarskanslan en aning. Allting hakar i varann.

01 diskuterar vidare om vardeordet ansvar dar det handlar om vilket omrdde som ar O1:s

ansvar for att skydda klienten och tillvarata dennes intressen:

Det ar klassiskt, hamna mellan stolarna, ingen tar ansvar. Och det framjar ju inte livet fér

dem som &r drabbade liksom...olika tjafs om ansvarsbiten liksom...
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02 har en liknande syn pa ansvarsbiten och dven delaktighet inom socialtjansten och vikten

av uppfoljning av arenden:

Vi tar ansvar for...det att vi &r en myndighet att vi handlagger svara situationer i
manniskors liv, allts, att vi tar ansvar med aterkoppling och god kommunikation och sa
dar. Delaktighet med aterkoppling, s& har tanker vi just nu, s& har jobbar vi. Ambitionen &r
anda att delaktighet...och dar ocksa ta ansvar om folk ringer och klagar...det tycker jag ar
viktigt.

O1 och 02 drojer sig kvar vid véardeordet helhetstankande. De bada menar att man kan se
ordet utifran flera perspektiv och att det ar svardefinierbart beroende pa vem som talar om
helhetstankandet. Med detta menar O1 och O2 att vardeordets kan vara av olika betydelser

beroende pa om det &r ledning eller om det ar socialsekreterarna som ska forhalla sig till det:
Det dar ar nagot som skulle behévas utvecklas mera i hela stadsdelen, inte bara hos
oss...helhetstankandet, vad ar det? Har utanfor huset ocksa, att ha ett storre helhetstank

mellan oss och landstingsstyrt. Det &r viktigt...

Nytta och mdéjligheter med vardegrundsarbetet

Hogsta niva
H2 uppger att det ar positivt med vardegrundsarbetet inom forvaltningen och ser manga

fordelar i det dagliga praktiskt arbetet och ger konkreta exempel pa hur detta kan

implementeras:

...det blir ju samtidigt..ett handlaggarstod ocksa. Gruppcheferna tror jag kanner ett
stdd...nar man har personalansvar...handlaggarna borde kdnna ett stéd gentemot
brukarna...pa nat satt ar det implementerat...att det &r s& har man beter sig. Speciellt om

man &r ny handléggare...hur ar kulturen inom stadsdelen, vad &r det som géller?

H2 berattar hur viktigt det ar att forhalla sig till vardeorden och hur mycket det paverkar de
narmaste medarbetarna. Genom att bete sig pa ett visst satt dverfors detta bade saval

medarbetare som chefer och i forlangningen till brukarna.

...det maste ju borja ndgonstans...ringar pa vattnet liksom...pa det sattet sprider jag det, om
jag har nagon som inte beter sig utifran det har, da ar det ju risk att jag gar och gor
likadant sjalv, sa bara den processen.

H2 anser att de allra flesta inom enheten redan innan vardegrundsarbetet paborjades agerat
och forhallt sig till gemensamma vérderingar och att detta ansags som sjalvklart medarbetarna

emellan:
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Vardena &r ju sa vedertagna...man skulle blivit forvanad &ven innan den har diskussionen
om folk inte skulle bete sig pa ratt satt...att det blivit en tydlighet och ju tydligare det bli

desto béttre ar det...med de har vardena...och mer nar det inte funkar.

Pa fragan om det ligger i tiden eller &r en uppatgaende trend att anta en gemensam

vardegrund kan H1 inte svara pa, men uttrycker:

...om det ar ndgon fluga eller inte, ja det kan ju inte jag svara pa, det ar inte min bild av
det...det &r sjélvklart att ha en vardegrund, ja jag har varit valdig positiv till att vi skulle ha

en. Liksom att implementera en just nu har.

Mellanniva

M1 ndmner under intervjun de positiva effekterna med véardegrundsarbetet. M1 talar om att
anvandningen av detta kan vara att lattare ringa in nar nagot fungerat bra eller daligt i en
utredning eller nar kritik kommer utifran. M1 resonerar dven kring férdelarna av
vardegrundsarbetet vid exempelvis medarbetarsamtal och vid I6neférhandlingssituationer da
vardeorden kan ge denna diskussion mer struktur. Med detta menar M1 att man kan anvanda
sig av orden som ett underlag for diskussionen och dar ga in pa huruvida dessa har anvands

och uppfyllts i det dagliga arbetet:
Det ar ju lattare att tala med socialsekreterarna om eventuella fel och brister..
eller..tvartom, forstarka nat positivt genom att hanvisa till karnvardena, det ar
ndgonting...ja det kanske ingdr i lonekriterierna det har med att ta ansvar och

att utfora sitt arbete..ja, det handlar om l6nekriterier, alltsa, vad ingar i uppdraget.

Operativ niva
02 och O3 beskriver férdelarna med implementeringen av véardeorden i forlangningen. O2 ger
ett praktiskt exempel pa hur dessa kan anvandas nar problem uppstar i det dagliga arbetet:

Det jag tycker &r bra ar att nar saker inte fungerar i verksamheten, da tanker jag om det ar

en medarbetare som inte gor det den ska...da blir det som ett stod i ryggen att koppla det

till karnvardet, och inte koppla det till person...jag tanker pa sikt att det kan bli ett bra

verktyg.

O3 beskriver att vardeorden kan vara till nytta om hur man ser pa dessa och betydelsen av
sjalva orden och fungera som ett slags mall for de personer som &r nyanstallda inom

forvaltningen och en hjalp i hur man kan forhalla sig nar problem uppstar:

Om man har det valdigt mycket...i ryggraden, sd kan man &nd& ha en aning om hur man

ska ga till vaga. Men vid nya situationer, ja, da kan man ta hjalp av orden...
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O3 stéller sig positiv till vardegrundsarbetet och tycker att det ar bra att direktivet kommer

ifran ledningsniva eftersom O3 tror att det &r lattare att det da kan efterlevas:

Jag tycker att det har &r jatteviktigt att man tagit upp det hér och det har ska vi
implementera i verksamheten, och det ska verkligen utméarka jobbet. Sa jag tycker att det ar
jattebra att det har forts fram och ocksa att det har kommit uppifran. Nu ska vi jobba med
det har och det tycker jag ar jattebra.

03 tycker att vardeorden &r viktiga och att det kan ligga som underlag for etiska diskussioner
hur man ska forhalla sig pa arbetsplatsen. O3 beskriver hur O3 mottog den forsta
presentationen av stadsdelens vardegrundsarbete och dess vérdeord:

Ja, det fanns nat i den har forsta beskrivningen som man kande att, vad ar det nu de har
hittat pa? Trots att de har vardena i sig var bra...det finns en osakerhet nar man ska traffa

socialtjansten...d& maste vi ju borja med oss sjalva, tanker jag i det har.

O3 f0r ett resonemang kring nyttan av hur vardeorden kan ligga till grund for forslag till

beslut trots enhetens knappa ekonomiska resurser:

Det ska sparas pengar vilket &r ju ett valdigt dilemma manga ganger i socialtjansten...att
aven det hanteras utifran séna har karnvarden, s& att man inte, ja, s& att man ser, hur kan

vi gora det hér, trots att vi ska vara sparsamma och halla igen pa utgifter.

Hinder och svéarigheter med vardegrundsarbetet

Hogsta niva
H1 beskriver varfor inte portalparagrafen i Socialtjanstlagen anvants som underlag till

vardegrundsarbetet, da vardeorden tycks likna de ord som redan ingar i denna paragraf. H1
berattar att vardegrunden ska genomsyra olika omraden inom verksamheten och dven de som
inte ar kopplade till myndighetsutdvning. Av denna anledning behdvs en gemensam

vardegrund som innefattar alla verksamheter aven dem som inte lyder under lagstiftning. H1:

...det &r ju forvaltningsovergripande. Socialtjanstlagen styr ju delar av varan verksamhet
men inte hela stadsdelsforvaltningens omrade. Det ar ju en mangd olika saker som ligger

pa varat ansvarsomrade. Alla &r ju inte knutna till den lagstiftningen.

Mellanniva
M2 talar om att vardegrundsarbetet i stor utstrdckning handlar om bemétande inom

arbetsgruppen och att M2 ibland tankt hur medarbetarna forhaller sig till vardeorden. M2:

Vi har tycker jag, generellt mycket bra stdmning har...men det har ju hént saker i

grupperna, inte s mycket i forhallande till klienterna utan andra saker som jag har tankt
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pa det dar med karnvardena. Jag menar, hur var det dar nu med respekten och med

delaktigheten och det egna ansvaret?

M2 resonerar pa liknande satt som M1 om svarigheterna med att ha gemensamma definitioner
av vardeorden for enheten. M2 pekar pa komplexiteten kring att ringa in respektive vardeord
med enbart en definition som ska gélla alla. Detta forklarar M2 dels utifran att man inom
enheten innehar olika befattningar, som styrs av sina egna mal och malgrupper och dels att
maéanniskorna inom enheten ar unika och har olika bakgrunder och perspektiv som alla

manniskor i samhallet:
Det ar ju sa att vi manniskor &r olika. Har man inte vuxit upp och fatt respekt i sin
ursprungsfamilj till exempel, sa gar det att forsta att alla inte kan ta till sig det har.

For det kan inte alla.

M1 menar att man inom organisationen kan arbeta med vérdegrunden men att ménniskor ar
olika och har olika svart att ta till nya riktlinjer nar det handlar om personliga egenskaper som
ska efterlevas. M1:

Jag tror att man ar olika som personer, for det finns personer som jobbat i hundra r och

fortfarande kommunicerar pa ett visst sétt eller har en nedlatande attityd gentemot klienter.

Operativ niva

01, 02 och O3 beskriver hur vardegrundsarbetet kom de till kdnna. O1 talar lange om att
arbetsgruppen, &ven innan vardegrundsarbetet inleddes, arbetade efter de vardeord som nu
blivit formulerade och inplastade. Det kommer inte att bli ndgon storre skillnad trots

vardegrundsarbetet sager O1:
Det &r inte det viktigaste, for jag tycker i stort sett att vi har en ganska...vi jobbar ju med
det har dnda, hela tiden, det ar bara att vi inte har haft den har lappen. Alltsa att det
déar...for kanns det som om att vi nog kan hantera de har situationerna anda utan
karnvarden. Aven utan lapp och att Svenonius (Irene Svenonius, stadsdirektor, var

anmarkning) hade kommit med Vision 2030.

Stadsledningens formulerade vardeord blev presenterade i sin helhet for O1 och
ledningsgruppen inom familjeenheten fick sjalva ta stallning till dessa ord. Pa grund av detta

anser sig O1 inte tagit dessa ord till sig:

Jag vet inte om vi kommer att anvanda de har och peka pa, att nu vill jag kanna att jag ar
mer delaktig. De ar ju inte sprungna ur mig, det ar andra som har hittat pa dem har och

sen har ju vi tillsammans diskuterat och bytt ut nagot ord.
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Pa fragan gallande om och pa vilket satt O1 anser att 6vriga medarbetare inom enheten

forhaller sig till férankringen av vardeorden svarar O1:

Det &r inget vi snackar om pa kafferasterna, da har vi andra saker att prata om. Det ar inte
sd att vi fragar hur har ni det med karnvardena. Grejer som kommer s att saga i allra
hogsta grad uppifran...ibland att blir lite...man...saker som kommer ur delaktighet, saker
som vi sjalva kommer fram till tror jag far mer faste, sa ar det. Framforallt sa gar det inte
att komma med ett sarskilt pabud att du ska leva pa ett sarskilt satt, det funkar inte riktigt

pa det sattet.

02 forklarar att de ord som kom fran ledningen inte riktigt stimde dverens med enhetens

tankar kring vardeorden och att de inte férstod dess innebord:

Jag tror att forvaltningsledningen, eller vad de heter, jag tror att de...att de har som vi
utgick ifran, de var de orden som har, men att vi har bytt ut meningsfullhet till delaktighet.

Och att vi tyckte att meningsfullhet ar valdigt flummigt och ogreppbart i varan verksamhet.

A1, O2 och O3 berattar att de initialt stallde sig fragande till syftet med en implementering av
dessa gemensamma vérdeord. De tycker att de alltid har forhallit sig efter dessa och anser inte
att orden i sig &r sarskilt revolutionerande och tycker att de k&nns sjélvklara for det sociala

arbetet generellt. O1 berattar hur denne mottog véardegrundsarbetet:
...nar det kom forsta gangen och jag laste det dar, sa tankte jag, d& var jag...ja, da kande
jag mig som en sur gammal ...vad &ar nu det har alltsd? Som om jag inte har alltsd, nog. Ni
vet, ska vi leva kdarnvarden, vad ar det for fikonsprak? Det har har ju varit min ledstjarna i

hela mitt liv, ja, det k&ndes faktiskt lite provokativt.

02 &r inne pa samma resonemang och menar att de redan ar kompetenta nog att ta ansvar for
det som ingar i deras arbetsbeskrivning och forhallningssatt gentemot klienter och

medarbetare:

...det blir lite larvigt, vi ar vuxna manniskor, som tar fullt ansvar for vara arbeten och ar
ratt hdgpresterande allihop...vi skulle ju inte vara anstallda har om inte folk levde upp till

det har. S nagonstans blir det lite absurt...

O1 séager att det varit manga nya direktiv uppifran under dennes yrkesliv som handlat om
olika slags forandringsarbeten. O1 stéller sig fragande till nyttan av véardegrundsarbetet da
denne upplever att tidigare direktiv inte gett utfall eller f6ljts upp:

Jag har varit med s& manga ganger att sdna har inplastade saker har kommit genom &ren,

och sedan har det forsvunnit, kanske ersatts av nagot nytt eller bara forsvunnit i periferin.
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En viss frustration uttrycker O1 da det handlar om att denne upplever sig bli stord i sitt
dagliga arbete och kanner att det ar svart att enbart fokusera pa det praktiska arbetet. O1 ser

till att det redan finns en lag att forhalla sig till:

...att man lamnar den del av verksamheten som vi haller pa med...kan man saga ifred...sa
att vi ndgongang kommer i kaklet, nu ar vi framme...nu har vi...ja, det ar klart att vi alltid
maste halla oss ajour med nya saker. Men min bild har varit att det svénger s kolossalt

mycket...man blir lite luttrad, jag vet inte...det finns ju en lag.

Ett ytterligare perspektiv av vardegrundsarbetet och dess vardeord lyfter O2 fram da denne
resonerar runt detta med bakgrund av en etisk diskussion. O2 stéller sig fragan om vem som

bestammer vad man som socialarbetare far ha for personliga uppfattningar:
Vad ar tillatet i samhallet, hur far man va? P4 ett personligt plan blir ju de har sakerna lite
mer intressanta, men som en myndighet, det &r helt sjalvklart...kan man vara

abortmotstandare och anstalld inom socialtjansten? Sana saker kan jag fundera pa.

02 problematiserar kring hur en gemensam vérdegrund kan skapas da olika individer har
olika ideologiska synsatt. O2 sdger att vi alla mer eller mindre har fordomar och férutfattade
meningar vilket kan paverka det sociala arbetet som utfors. Av den anledningen staller sig O2
positiv till implementeringen av vardegrundsarbetet och att man genom vardeorden l&ttare kan

urskilja vad en gemensam vardegrund kan sta for:
Sen &r det ju litegrann med manniskors lika véarde. Det &r véal ingen av oss som vill erkdnna
att vi inte har det...sd pé& nat satt, det blir kanske battre att prata om det via omvégen —
ansvar. Och respektfullt bemétande som méanniskors lika varden. Darfér ar det bra de har

karnvardena...jag kan verkligen kdpa det har, det &r mina ord ocksa.
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Tolkning och analys
| detta kapitlet tolkar och analyserar vi vart empiriska material som vi redovisat i foregaende

kapitel. Himtade citat som beddmts inte vara relevanta eller saknat betydelse for studien har
uteldmnats. Det material som blivit kvar efter var sammanstéllning har delats upp i samma
teman som vi anvant oss av i resultatredovisningen. Varje tema har analyserats for sig och var

ansats har varit att koppla empirin till tidigare forskning och teori.

Implementering och férankring av vardegrundsarbetet
Nar det galler det initiala skedet av vardegrundsarbetet inom stadsdelsforvaltningen sa

bedémer vi utifran var empiri att hégsta ledningsnivan har en positiv instéllning till
vardegrundsarbetet i sin helhet och att de ser det som en sjalvklarhet att en vardegrund ska
genomsyra varje organisation. En intervjuad person inom hdgsta ledningsnivan beskriver aven
att denne pa sin tidigare arbetsplats i en annan stadsdel arbetat efter en tidigare implementerad
vardgrund som enligt denne var val forankrad och framgangsrik. Personen ifraga sag vilka
fordelar och framgangar véardegrundsarbetet forde med sig genom sina personliga
erfarenheter. Dennes tidigare erfarenheter av vardegrundsarbete har kommit att paverka
processen av vardegrundsarbetet i den nya stadsdelen da personen haft ett stort inflytande pa
uppbyggnaden av den nya vardegrunden pa grund av sina tidigare unika erfarenheter. Detta
kan vi da aterknyta till mimetisk isomorfism som enligt DiMaggio och Powell (1983) ses som
en homogeniseringsprocess. Denna process betyder och handlar om hur olika verksamheter
vill kopiera andra framgangsrika organisationers handlingsmonster inom samma
organisationsfalt, vilket resulterar i att organisationerna blir allt mer lika varandra. En av
orsakerna till att man vill efterlikna andra organisationer bestar enligt new public management
(fortséttningsvis kallad NPM) i att en manniskoférdndrande organisation inom den offentliga
sektorn styrs av mer otydliga mal. Dessa mal ingar mer som en del av vart samhallssystem
med saval myndighetsutdvning som stod och service till medborgare vilket sker utan direkt
vinstintresse. Om man jamfor med den privata sektorn sa har den oftast och endast ett tydligt,
gemensamt faststallt mal med vinstintresse och har darfor inte samma behov av att kopiera
andra organisationers handlingsmonster.

Gustafsson (2008) pavisar i sin tidigare forskning att ledningen maste agera som ett
foredome, kunna visa vagen samt att formedla tro. Ledningen ar vérdegrundsbérarna och om
man som ledare &r otydlig eller negativ till vardegrunden bér man inte kvarsta i rollen som
ledare da det med allra storsta sékerhet kan fa negativa effekter pa vardegrundsprocessen.

Detta kan &ven ses som en parallell forklaring till teorin om maktanvandning inom



organisationen. | var empiri har vi foljaktligen funnit att positiv makt kan och bor anvandas
for att genomfora ett bra, gynnsamt och positivt férandringsarbete. Missbrukad makt ar oftast
synonymt med manipulering med oadla avsikter som i sin forlangning leder till en splittring
inom en organisation.

Hogsta ledningsniva har velat forankra ett begrepp hos alla medarbetare vilket handlar om
att man ska leva vardegrunden. Enligt Gustafsson (2008) ar vardegrundsarbete relativt nytt i
politiskt styrda organisationer vilket har medfort osékerhet vilka begrepp som ska anvéndas i
styrdokument och policydokument. Vi ser tecken pa osakerhet inom organisationen och detta
visar sig dven i beslutet att ta in en konsultbyra som specialiserat sig pa att skapa starka
varumarken for exempelvis privata foretag. Osékerheten kan da ligga i att den offentliga
sektorn pa senare tid enligt den nyinstitutionella teorin genomgatt en omfattande
foretagisering, vilket kommit att betraktas som sjalvklarhet da det galler férandringsprocesser.
Av denna anledning blir den naturliga processen densamma som inom den privata sektorn
som i detta fall resulterat i att organisationen tar hjélp av en konsultfirma.

Mellannivacheferna har bada personalansvar och staller sig bada positiva till
vardegrundsarbetet da de ser manga fordelar med detta. Daremot har inte nagon aterkoppling
blivit inplanerad for att mojliggdra processen med vardegrundsarbetet. Enligt cheferna pa
mellannivan ska vardegrundsarbetet tas upp regelbundet pa arbetsplatstraffar men dessa
chefer kan inte beskriva hur det mer exakt ska genomféras. Vinsterna med implementeringen
och forankringen av vardegrundsarbetet ser mellannivacheferna som att det kan bidra till ett
annu battre och 6ppnare arbetsklimat pa enheten och en battre arbetseffektivitet. Detta kan
vara ett tecken pa vad Meyer och Rowan (1977) tydliggér inom den nyinstitutionella
organisationsteorin. Nar en organisation vill uppna legitimitet genom
organisationsforandringar kan man ofta se en diskrepans mellan vad de séger sig vilja géra
och vad de gor i praktiken. Dessa organisatoriska forandringar bygger ofta pa en forestallning
av rationaliserade myter som pavisar vad som ger effekt istallet for att utvardera vad som i
praktiken ger effekt. Detta ingar da i den forestallningsvarld som finns i hur en organisation
faktiskt fungerar.

Bade hogsta ledningsniva och mellanchefsniva visar tillit och ser fordelar med
vardegrundsimplementeringen. | operativ niva rader daremot ett viss oenighet
intervjupersonerna emellan gallande asikter om vardegrundsarbetets effekter. Speciellt en
intervjuperson i operativ niva staller sig mycket fragande till nyttan och meningen med
vardegrundsarbetet. Trollestad (2000) beskriver just denna process i sin forskning. Om

medarbetare i underordnad position inte dr delaktiga och k&nner tillit till forandringsprocessen
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som kommer som direktiv fran hogsta ledningsniva, kan detta leda till ett motstand. Detta kan
i sin tur omajliggora kéanslan av delaktighet dar synen pa de nya idéerna endast ses som
ytterligare en pappersprodukt utan betydelse.

Det myntade begreppet leva karnvarden stéller sig tva personer inom operativ niva mycket
kritiska till. De menar att det blev valdigt tillkranglat och svart att ta till sig nar
vardegrundsarbetet presenterades. Néar vi forsoker dversétta detta till den nyinstitutionella
teorin kan vi har se att detta kan handla om en anpassning fran omgivningens yttre krav.
Genom begreppet leva karnvarden kan organisationen skapa en positiv bild av sig sjalv och
detta kan behdvas for att ”putsa pa fasaden” for att kunna skapa och vidmakthalla legitimitet
for att 6verleva. Detta ser vi som ett resultat av att vardegrundsarbetet ska hojas ytterligare i

niva genom att profilera sig genom detta sprakbruk.

Synen pa vardeorden
Hogsta ledningsniva resonerar kring definitioner av vardeorden och hur medarbetarna lattare

ska ta dessa till sig. De betonar vikten av att det hela tiden fors diskussioner i arbetsgruppen
pa hur man uppfattar ordens olika innebdrd och betydelse istallet for att tillsammans faststélla
och definiera dess exakta betydelse. En person i hogsta ledningsniva pekar pa att man genom
socionomutbildning och i yrkesrollen antas ha samma vérderingar och forhallningssétt
generellt. Detta forvantas foras over till saval nyutexaminerade socionomer som nyanstallda
inom stadsdelsforvaltningen. Just detta resonemang faller under teorin om normativ
isomorfism som uppstar till foljd av stromningar som idéer, normer och varderingar tas med
fran utbildning och in i arbetslivet. Hogsta ledningsniva hyser darfor en stark tilltro till att
medarbetarna redan implemeterat normer och vérderingar i sin yrkesroll.

Mellannivan forsoker att urskilja och klargora att orden har olika betydelse beroende pa
vilken befattning man innehar inom stadsdelen. Ett tydligt sadant exempel ar nar mellannivan
talar om ordet helhetstankande. Mellannivan anser att det ligger i sakens natur att nar en chef
talar helhetstdnkande handlar detta om exempelvis budget medan helhetstankande for en
socialsekreterare handlar om brukarnas natverk. Mellannivan ser detta som ett tecken pa att
det handlar om olika ansvarsomraden och ataganden inom organisationen beroende om det ar
myndighetsutévning enligt lagstiftning eller endast stdd och service till medborgarna.
Trollestad (2000) pavisar i sin studie att vardegrunden kan uttryckas utifran fyra olika
perspektiv. Dessa perspektiv &r; medborgaren/brukarens perspektiv, medarbetarens
perspektiv, ledarens perspektiv och samhéllets perspektiv. Med stod ur denna

forskningsstudie klargors darfor skillnaden i hur man varderar och forhaller sig till vardeord.
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Med detta menas i vilket ssmmanhang man befinner sig i kontakten med saval medarbetare
som klienter samt vilken befattning och delegation dessa personer innehar.

Inom den operativa niva deklarerar samtliga att vardeordet respektfullt bemo6tande ar det
viktigaste ordet av de fem vardeorden. En forklaring till detta svar kan bero pa att dessa
personer har en mer direktkontakt med samhallets medborgare och kan sdgas vara
organisationens ansikte utat. Genom nyinstitutionell organisationsteori sa staller omgivningen
sociala och kulturella krav som handlar om att organisationen maste spela en bestamd roll i
samhéllet och dar man bel6nas efter hur man anpassar sig till samhéllets regler, normer,
varderingar och asikter. Det intressanta i att samtliga inom operativ niva var eniga om att ett
specifikt vardeord, respektfullt bemdtande var det mest centrala kan forklaras genom denna
teori att deras framsta arbetsuppgift ar bemdétande av klienter och dar ett forsta intryck ar av
stor betydelse for organisationens anseende. Vi kan dven hér dra en parallell till NPM dar man
beskriver att en kommunal verksamhet ingar som en del i vart samhallssystem dar stod och
service sker till medborgare och dar det premieras samt forvantas att klienten blir bem6tt och
behandlad pa ett respektfullt sétt. Ett respektfullt bemotande kan dven skapa en storre
forutsattning for att exempelvis utredningsarbetet ska fungera battre da man hamnar i en

allians med klienten istallet for det motsatta.

Nytta och mdéjligheter med vardegrundsarbetet
Hogsta ledningsniva inser nyttan av att anvanda vardeorden i det dagliga arbetet da det

exempelvis galler nar nagot gar fel i kommunikationen mellan savéal medarbetare som
brukare. Hogsta ledningsniva menar darmed att vardeorden kan fungera som ett
handlaggarstod eller arbetsverktyg att ”luta sig emot”. De talar dven om att dessa vérden
redan ar vedertagna inom organisationen och att vardegrundsarbetet tydliggor organisationens
gemensamma forhallningssatt. Aven hér kan vi se en tydlig koppling till normativ isomorfism
dar véardena redan antas vara vedertagna pa grund medarbetarnas tidigare utbildningar och
nuvarande yrkeskultur.

Mellanniva beskriver hur de ser pa nyttan och mojligheterna med véardegrundsarbetet.
Eftersom de bada innehar personalansvar anser mellannivan att de har stor nytta av
stadsdelens vardeord och att alla medarbetare innefattas av dessa. Detta blir extra tydligt nar
nagot fungerat bra eller daligt. Mellannivan menar att det da &r lattare att fora en riktad och
tydlig diskussion med medarbetarna och pa sa satt frikoppla sak fran person. Med detta menas
att vardeorden star i centrum och inte sjalva kritiken till medarbetaren, eftersom vardeorden &r

nagot som alla inom organisationen &r alagda att forhalla sig till. Mellanniva namner aven i
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detta sammanhang att vardeorden kan ligga till grund for verksamhetens Iénekriterier genom
att dessa skapar ett fordndrat synsatt vid I6neférhandling. Detta kan relateras till den senaste
tidens reformer som genomforts inom den offentliga sektorn. Enligt NPM har den offentliga
sektorn inspirerats av den privata sektorn da det galler funktionssatt och tankemanster.
Tidigare har offentlig verksamhet premierat "livslanga byrakratkarriarer” till att idag mer
handla om medarbetarens individuella motivation och prestation som i férlangningen medfér
ett system med individuella 16nesattningar.

Den operativa nivan har en samsyn gallande nyttan av vardegrundsarbetet och ser detta
som ett verktyg och “stod i ryggen” vid nya situationer eller som nyanstéalld da man kan ta
hjélp av vardeorden. Vardegrundens vardeord kan aven inom och for den operativa nivan
fungera som ett stod i den dagliga beslutsprocessen. | dessa sammanhang kan vérdeorden
ligga till grund for att eventuellt mojliggora att fa igenom ett forslag till beslut da lag, budget
och vérderingar véger lika tungt i argumentationen. Inom organisationsteorin finns ett
begrepp som heter maktanvandning. Nér det galler den operativa nivan handlar det i detta fall
om en maktforskjutning och en grupps férmaga att uppna 6nskade mal och resultat och att
overvinna motstand. Da det galler maktanvéandning finns dolda kallor dar det inte alltid rader
Overensstdimmelse mellan formella strukturer och det faktiska beteendet i en organisation.
Vérdegrunden handlar darfér om det faktiska beteendet i forhallande till att lagar och budget
styr.

Operativa nivan talar &ven om nyttan av vardegrundsarbetet genom att etiska diskussioner
fors inom stadsdelen och talar i ett vidare perspektiv till bakgrund av medarbetarnas
personliga ideologier och livsaskadning kontra verksamhetens antagna vardegrund. Genom
vardegrundsarbetet kan vissa kansliga fragor lyftas till en vidare diskussion mellan
medarbetarna dar etik och moral far ligga till grund for reflektioner dessa emellan. Genom att
anvanda sig av vardegrunden som ett diskussionsunderlag mojliggors ett genomférande av en
vardegrundsprocess som annars kan vara av for kanslig karaktar for att ta till sig, da
personliga varderingar framtréder tydligare. Detta resonemang stammer vél 6verens med
Gustafssons slutsatser i sin forskningsstudie. Gustafsson menar att de flesta anser att etiska
normtexter har betydelse och att dessa texter skapar en utdkad diskussion och process om etik
och livsaskadning inom kommunen. Detta for att forlangningen starka kanslan av gemenskap
och sammanhang pa arbetsplatsen nar det géller diskussionen om manniskors lika varde,
respekt for individen, delaktighet, integritet och sjalvbestammande. Genom etiska
diskussioner medarbetare emellan skapas en storre betydelse och mening och dar kan nyttan
ses av vardegrundsarbetet da dessa diskussioner ger en 6kad dimension.
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Hinder och svéarigheter med vardegrundsarbetet
Hogsta ledningsnivan forklarar att socialtjanstlagens portalparagraf kan tyckas inbegripa en

vardegrund men da alla stadsdelsforvaltningens verksamheter inte ar knutna till lagstiftningen
sa behovs en fortydligande, isarkopplande och forvaltningsévergripande véardegrund. Detta
kan hdrledas till Gustafssons forskningsstudie dar han beskriver ansatsen om att bygga en
gemensam vardegrund. Gustafssons studie pavisar att verksamheters gemensamma varden &r
viktiga da det ar detta som skapar sammanhallning, tillhorighet, lojalitet och fortroende for det
gemensamma. Vardegrundsarbetet kan dven fungera som en slags kompass inom den politiskt
styrda organisationen dar flertalet yrkesprofessioner ska utga fran egna professionsetiska
vardegrunder. Dar kan man se en fordel att ha gemensamma vardegrunder att bygga pa for att
fa en riktning och ett mal for dessa yrkesbefattningar. Linderyd (2008) talar &ven om att
kommunen fyller en allt viktigare funktion som identitets- och meningsskapare och forvaltare
av organisationens vision.

Mellannivan forklarar att man inom enheten har olika egna utgangspunkter och
forutsattningar nar arbetsgruppen ska forhalla sig till den gemensamma vardegrunden.
Mellannivan ser darfor svarigheterna och det komplexa med att ha en gemensam faststalld
definition av stadsdelens vardeord. Trollestad (2000) stéller sig i sin studie fragan om det ar
moraliskt att medvetet och systematiskt forsoka paverka individens personliga
varderingssystem mot att bli mer konformt med det gemensamma. Som svar pa denna fraga
menar Trollestad att det finns kommunikativa strategier dar arbetsgrupper medverkar aktivt i
en dialog kring utformandet av véardegrundsprocessen.

Operativ niva har delvis tankar om att vardeorden inte har ett medarbetarperspektiv och
pavisar att forandringsarbetet har storre chans att paverka det egna arbetet och
implementeringen om de fatt mojlighet att delta vid utformandet av dessa ord. De anser aven
att de redan innan vardegrundsarbetet paborjades alltid haft detta forhallningssatt och anser att
det ar en sjalvklarhet inom det sociala arbetet generellt. Normativ isomorfism beskriver just
detta genom att det handlar om kulturella férvéntningar och organisationsmedlemmars
yrkesutbildning. Med andra ord och som vi tidigare har ndmnt handlar detta om vad man tar
med sig fran utbildning och de kulturella forvantningarna pa yrkesrollen. Operativ niva
patalar att vardegrundsarbetet behdver konkretiseras for att brytas ner till deras eget specifika
ansvarsomrade for att kunna operationaliseras. Av denna anledning kom arbetsgruppen
overens om att byta ut ordet meningsfullhet som var otydligt och svart att tillampa i det
praktiska arbetet i deras specifika enhet. De ansag att ordet delaktighet passade battre och var

mer anvandbart for deras arbetssituation. Det som organisationsteorin bendmner som
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maktforskjutning kan utlasas i denna process da vardeordet byttes ut till ett annat. Genom att
direktivet om vardegrundsarbetet varit otydligt har mal, resultat och mening med
vardegrundsarbetet uppfattats som mindre viktigt. Graden av maktutévning varierar da med
hur viktigt saken uppfattas for berérda parter. Maktférskjutningen bestar da i att det inte rader
Overensstammelser mellan den formella makten och det faktiska beteendet i arbetsgruppen.
Detta kan medfora att det uppstar osakerhet inom organisationen vilket kan leda till konflikter
och férandring i organisationens maktstruktur.

Operativ niva ifragasatter aven syftet med vardegrundsarbetet och kanner sig inte delaktiga
och upplever att vardegrundsarbetet ar ett direktiv som kommit hogt uppifran inom
stadsdelen. En viss uppgivenhet pavisas da det galler tidigare direktiv fran ledningsniva som
operativ niva anser inte har lett till nagon effekt for verksamheten, aldrig har aterkopplas eller
bara har runnit ut i sanden. Detta ar nagot som Trollestad (2000) redogor for i sin
forskningsstudie som handlar om att samtliga medarbetare maste vara delaktiga i
vardegrundsarbetet for att forstaelse ska uppnas. Formulerade normtexter fran ledningen kan
inte foras ut till medarbetare utan delaktighet av vardegrundsarbetet maste utgora en viktig
ram for att skapa meningsfullhet i det dagliga arbetet. Trollestad (a.a.) pavisar darfor att
vardeorden som skapas i processen kan forma ett gemensamt ansvar, vilket medfor att
verksamheter kan arbeta mer effektivt samt pavisar vikten av att ett standigt
uppfoljningsarbete pagar for att forandringsarbetet inte ska glommas bort.

Néar den operativa nivan lyfter fram vad som ar tillatet i den etiska diskussionen om
personliga varderingar kan det savél finnas nytta med dessa diskussioner for att komma vidare
i vardegrundsarbetet som vi tidigare ndmnt i detta kapitel. Detta kan &ven vara ett hinder for
forutsattningarna for en bra och levande diskussion och detta &r nagot som Trollestad (2000)
tar upp i sin forskning kring vérderingar och manniskosyn medarbetare emellan. Trollestad
(a.a.) namner att det finns en radsla som forsvarar vardegrundsarbetet som handlar om att vara
for personlig i arbetsgruppen vilket vid senare tillfalle kan anvdndas emot medarbetaren. Den
operativa nivan uttryckte aven en brist pa tillit till ledningens intentioner med
varderingsarbetet da de inte ser meningsskapande process i detta. | forhallande till detta
fortsatter den operativa ledningsnivan att mallost fora processen vidare utan mening och
innehall. Enligt nyinstitutionell teori ar detta ett tecken pa ett skadespel som metaforiskt pagar
pa en scen som anléaggs for att legitimisera sig for omvarlden samt vidmakthalla den inre
organisationens karna. Detta benamner den nyinstitutionella teorin som en process utan

produktivitet. Nar ett forandringsarbete igangsatts som till exempel vardegrundsarbete sa
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behdver organisationen “putsa av sin yttre fasad” utan att for den skull skapa en inre mening

for medarbetarna inom organisationen.
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Slutdiskussion
Vi anser att var studie pavisat och klargjort att ett tydligt samband finns mellan uppfattningen

och synen pa vardegrundsarbetet mellan och inom de olika ledningsnivaerna. Med detta
menar vi att ju hogre upp man befinner sig i organisationshierarkin desto mer positiv
installning har man till implementeringen av vardegrunden. Var empiri pavisar att konsensus
rader i bade hogsta ledningsniva och mellanniva. Detta anser vi kan handla om att dessa bada
nivaer har ett direktiv som de sakligt forhaller sig till utan nagon storre personlig inblandning.
Vi antar att detta &ven kan handla om att de ska, som beskrivs inom nyinstitutionell
organisationsteori, uppratthalla fasaden av att ett vardegrundsarbete pagar inom
organisationen. Det ligger i sakens natur, vilket var studie pavisar, da hogsta- samt mellanniva
ar de framsta visionsbararna som maste leda medarbetarna mot ett gemensamt mal for att
uppna en struktur vilket i férlangningen skapar produktivitet och effektivitet.

Vi ser i var studie att en del asikter och uppfattningar skiljer sig mellan medarbetarna pa
den operativa nivan som inte ar en lika homogen grupp som de tva 6vre ledningsnivaerna. Det
vi kan utlasa av den operativa nivan ar att de har en komplex arbetssituation dar de bland
annat maste forhalla sig till budgetkrav, lagstiftning, halla utredningstider samt har en
stodjande funktion till socialsekreterarna. Vi kan har dra slutsatsen att denna ledningsnivas
yttersta uppgift ar att forhalla sig till ett brukarperspektiv vilket medfor ett mindre
handlingsutrymme. Med detta menar vi att operativ niva riktar sitt fokus mot det mer
praktiska dagliga arbetet pa enheten &n pa stadsdelens dvergripande visioner. Bakgrunden till
detta anser vi kan handla om att denna ledningsniva kéanner ett visst motstand mot
forandringsarbeten, som i detta fall vardegrundsarbete. Ytterligare en slutsats som vi drar &r
att operativ niva ar de som mest uttrycker frustration och oro gallande implementeringen av
vérdegrunden och hur de ska hinna med ett gott arbete med brukarna. Dar kan vi se att
vardegrundsarbetet utgor ett stérre hinder an mojlighet for denna ledningsniva, vilket kan
kopplas till att de kanner stor tidspress och kanner ett visst motstand till att satta sig in i denna
vardegrundsprocess. Ett tydligt tecken urskiljs i var insamlade empiri att det rader brist pa
tillit till den hogre ledningen hos den operativa nivan.

For att kunna mata effekter och se konsekvenser av vardegrundsarbetet kan vi se att det ar
av stor vikt att urskilja utifran vilket perspektiv man uttrycker detta. Det finns en yttre- och
inre dimension inom en stadsdelsférvaltningen dar den yttre representeras av medborgare och
samhallet och den inre av medarbetare och ledning. For att kunna mojliggora

implementeringen av vardegrunden anser vi att de olika ledningsnivaerna maste fortydliga



vilken dimension det handlar om. Vi har i var empiri kunna se att detta kan handla om
exempelvis vardeordet helhetstankande. Nyttan med detta fértydligande kan vi se som en
vidare forklaring av véardeordets innebdrd. Samtliga ledningsnivaer beror de svarigheter som
finns med definitioner av véardeord, dar bland annat helhetstdnkande kan ha flera betydelser
for olika ledningsnivaer beroende pa i vilken kontext de befinner sig i. Som vi ser pa detta kan
det innebéra bade en maéjlighet och ett hinder i implementeringsarbetet. Flera av vara
intervjupersoner i alla ledningsnivaer har uttryckt en 6nskan om en vidare diskussion gallande
detta. Genom att inte gemensamt faststéalla och ge en slutgiltig definition av vardeordens
innebord skapas en vidare diskussion genom att ledningsnivaerna inte laser sig fast vid
definitionernas betydelser. Detta anser vi mgjliggor ett levande och dynamiskt
vardegrundsarbete dar alla kan anvéanda sig av vardeorden och forsta dess innebord.

Vi har upptéackt under studiens gang att det har uppstatt tre olika missforstand géllande
direktiv och tillvagagangssétt av vardegrundsarbetet samt uppkomsten av vérdeorden. Ett av
missforstanden &r att stadsdelens vardegrundsarbete inte ar ett direktiv till foljd av projektet
vision 2030, utan har sitt ursprung genom att stadsdelsdirektoren ansag att stadsdelen behévde
ha en gemensam vardegrund att vila pa. Det andra missforstandet vi funnit genom var empiri
ar att operativ niva uttrycker att vardegrundsarbetet var nagot som de patvingades av
ledningen, vardeorden var redan antagna i sin helhet av ledningen och de kunde inte se nagon
nytta eller fordelar med detta implementeringsarbete. En intervjuperson i operativ niva uttalar
tydligt att det hade varit battre om de sjalva hade fatt vara med och ta fram vérdeorden for att
dessa skulle kdnnas som mer sprungna ur de sjalva. | sjalva verket var stadsdelsledningen
mycket man om att det var medarbetarna sjélva som skulle formulera vardeorden da
stadsdelsledningen ansag att det lag en stor vinst i att dessa kom fran en sa kallad
grasrotsniva, vilket var sjalva incitamentet for implementeringen. Stadsdelsledningen var
medveten om att det redan pagick vardegrundsarbeten inom olika verksamheter i stadsdelen.
De genomfdrdes en inventering av dessa verksamheters redan framtagna véardeord och
essensen av detta ”kokades ner”. Dessa resulterade slutligen i stadsdelsférvaltningens
gemensamt antagna vardeord. Vi anser att stadsdelsledningens intention var god da de hade
ett medarbetarperspektiv genom den initiala fasen av vardegrundsarbetet. Olyckligtvis har
detta inte framgatt till operativ ledningsniva vilket skulle ha kunnat gynna implementeringen.

Det som vi finner i var empiri och som vi véljer att kalla det tredje missforstandet mellan
de olika ledningsnivaerna ar att en person i hdgsta ledningsniva tolkar direktivet som att de
for stadsdelen gemensamt antagna vérdeorden kunde bytas ut till mer enhetsspecifika.
Samtliga av enhetens medarbetare deltog i ett gemensamt paborjande av véardegrundsarbetet
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dar de tillsammans fick mojlighet att diskutera och definiera vardeordens. Detta mote
resulterade i att medarbetarna kom éverens om att byta ut ordet meningsfullhet till delaktighet
som dessa ansag passade mer in i deras arbetssituation.

De tre missforstanden har lett till att vi i var studie dragit slutsatsen om att vi kan se ett
flertal svarigheter och hinder nér en vardegrund ska implementeras och vikten av
kommunikation och tydlig information till samtliga medarbetare. Som vi tidigare har namnt sa
ser vi att den operativa ledningsnivan har ett visst motstand till implementeringen av
vardegrunden, men ser anda vikten av att en vardegrund ska finnas i en organisation. Operativ
niva har enligt vad vi kan se anda deltagit i vardegrundsprocessen genom deras initiativ till att
byta ut ett antaget vardeord mot ett annat, som de ansag vara mer enhetsspecifikt. Ytterligare
en slutsats som vi kan dra utifran detta resonemang om vérdegrundsarbetet ar att installningen
hos medarbetarna inom operativ niva inte lider brist pa engagemang utan snarare handlar om
uppgivenhet. Denna uppgivenhet anser vi beror pa deras redan anstrangda arbetssituation.

Ett begrepp som vi stott pa i var studie & man ska leva/kénna vérdeorden. Detta begrepp
skapar en viss forvirring hos medarbetarna i operativ niva enligt studien. Detta har sitt
ursprung i att en person ur hogsta ledningsniva som tidigare arbetat med en redan
implementerad vardegrund, tog med sig, for denne, redan inarbetade begrepp. Medarbetare
inom operativ niva stallde sig da fragande till hur man gor for att leva vardeorden och en
intervjuperson inom operativ niva uttryckte att denne ville leva livet och inte vardeorden. En
annan intervjuperson i samma ledningsniva uttryckte att ledningen presenterat
vardegrundsarbetet pa ett krangligt satt och ger som exempel pa detta att man ska kanna
vardeorden. Har pavisar var studie vikten av hur man férmedlar nya visioner for att dessa inte
ska kannas fraimmande for medarbetarna. Vi kan genom var studie se detta som ett bevis pa
att hogsta ledningsniva anvander sig av ord och begrepp som medarbetarna i operativ niva har
svart att ta till sig. Av denna anledning anser vi att implementeringsarbetet, inom for var
studie valda enhet, forsvaras vilket kan leda till kontraproduktivitet.

Vi har i studien uppmarksammat att ett fardigt styrdokument, som i detta fall bestar av ett
inplastat kort med enhetsspecifika véardeord, har tagits fram och delats ut till samtliga
medarbetare pa enheten. Var uppfattning ar den att en etisk normtext inte far forvaxlas med
ett levande pagaende vardegrundsarbete och &r nadgot som hela tiden maste diskuteras och
eventuellt revideras inom hela verksamheten. Intentionen ar god med framtagandet av det
inplastade kortet. Vi ser daremot en svarighet med implementeringen av vardegrundsarbetet
nar processen inte far ta den tid den kraver. Enligt vad vi kan se finns inte nagon uppféljning
eller langsiktig plan dver hur aterkoppling ska ske. Mellanniva uppger att vardegrundsarbetet
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ska tas upp regelbundet vid arbetsplatstraffar, men kan inte forklara under vilka former detta
ska ske. Som en foljd av att ledningsnivaerna och medarbetarna hittills inte getts tid till etiska
diskussioner och reflektioner, vilket vad vi tycker ska inga i vardegrundsprocessen. Detta ar
nagot som medarbetarna har efterfragat vilket kan generera till att orden far en vidare
betydelse for alla ledningsnivaer. Enligt vad vi kan se, sa maste vardegrundsprocessen
resultera i ett fortlopande langvarig etisk diskussion medarbetarna emellan. Detta for att skapa
majlighet till vardegrunden ska implementeras och integreras i det dagliga arbetet och inte
avstanna vid att endast bli en pappersprodukt. VVad studien dven pavisar &r att de inplastade
orden inte & samma som stadsdelsforvaltningen antagit utan egna enhetsspecifika vérdeord.
Var slutsats &r att detta kan skapa hinder nar det kommer till att vardegrundsarbetet ska
genomsyra hela stadsdelsforvaltningen.

Var studie pavisar aven att det finns en stor tilltro till att alla medarbetare har samma
inbyggda varderingar. Som exempel pa detta &r att alla ledningsnivaer uttrycker att alla
medarbetare redan efterlever dessa normer och vérderingar. Vad detta kan bero pa anser vi
handla om organisationskultur och att denna kultur harstammar fran installningen om att alla
forvéantas ha antagit samma varderingar genom i forsta hand yrkesutbildningen for att senare
beféstas i yrkesrollen. En intervjuperson i hogsta ledningsniva i var studie patalar dock
motsatsen, da denne namner att det finns lika manga unika vérderingar som det finns
maéanniskor i en organisation. Har framtrader enligt vad vi kan se, en mojlighet till att bygga en
gemensam vardegrund pa ett framgangsrikt satt. Med detta menar vi att vi ser en nytta genom
att de gemensamma varderingarna kvalitetssdkras med anledning av att antagna vérdeord
skapas for att utgora ett varderingssystem som medarbetarna kan forhalla sig till och ett
fortydligande av stadsdelens intentioner med sitt visionsarbete. Alla ledningsnivaer namner att
fordelarna med vardegrundsarbetet och dess vérdeord kan fungera som ett
diskussionsunderlag for exempelvis planeringsdagar, arbetsplatstraffar, I6neférhandling och
anstéllningsintervjuer. Detta diskussionsunderlag kan dven ligga till grund for och i
forlangningen anvéandas som ett verktyg vid exempelvis meningsskiljaktigheter mellan saval
brukare som medarbetare eller chef. Dér kan vi &ven se en méjlighet till operationalisering av
vardegrundsbegreppet. Ett ytterligare fynd, vilket kan skapa mojligheter med
vardegrundsarbetet, anser vi vara nar mellannivan resonerar kring synergieffekterna av
vardegrundsarbetet. Detta kan da enligt vad vi kan se handla om att anvandandet av
vardeorden kan fungera som ett etiskt diskussionsunderlag och att detta kan gynna de sociala
relationerna saval inom, som utanfor organisationen, vilket i sin tur kan leda till en forbéattrad

produktion.
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Egna reflektioner och forslag
Innan vi pabdrjade denna studie var var kunskap om begreppet vardegrund begréansad da detta

endast strackte sig till den privata sektorn som da handlade mer om varumarken med ett
tydligt vinstintresse. En politiskt styrd organisation har daremot sin grund i demokrati och
maénskliga rattigheter och vissa enheter inom stadsdelsforvaltningarna lyder &ven under strikt
lagstiftning. | och med detta finns ett samhéllskrav att medarbetare i en sadan organisation
forvantas ha vissa grundlaggande vérderingar som innefattar etik och moral. En fraga som vi
stéller oss ar, kan man komma 6verens om gemensamt uppsatta varderingar som
medarbetarna ska acceptera, anta och efterleva i sitt dagliga arbete?

Vi ser detta vardegrundsarbete som en del av en samhallsutveckling vilket speglar att ett
behov finns av etik och moral. Vi har gatt fran ett samhalle med ett kollektivt synsatt dar
solidaritet, plikt och heder varit centrala, till ett mer individualistiskt perspektiv som medfort
nya varderingar och forhallningsatt. Att behov uppstatt av vardegrundsarbete speglar
méanniskors vardeforskjutning som innebér att grundlaggande vérderingar ser ut olika ut.
Efterfragan blir da annu storre efter ett styrdokument som i detta fall benamns som
vardegrund, vilket kan ses mer som ett regelverk for sociala relationer an som ett underlag for
etiska reflektioner.

Ett exempel pa just detta &r regeringens initiativ till en proposition om en nationell
vardegrund dar en vardegrundsmarkning inom aldreomsorgen ligger som forslag. Dessutom
har regeringen genom en skrivelse gett férslag om en dialog om bland annat en nationellt
antagen vardegrund for Sverige.

| var studie kan vi forst och framst se att nar Vision 2030 pabdrjades fanns manga bra
tankar med detta visionsarbete. Tanken &r att detta ska leda till en pagaende och levande
diskussion med syftet att kvalitetssékra alla verksamheter inom Stockholm stad. Parallellt
med detta visionsarbete har den administrativa enheten, inom den for var studie valda
stadsdelsforvaltning tillsammans med stadsdelsledningen paborjat en implementering av en
vardegrund. Intentionen med detta var god da ett tydligt mal fanns med tillvagagangssattet.
Stadsdelsledningen la en stor vikt vid att vardegrunden skulle byggas underifran och att den
inte skulle komma som ett direktiv med faststallda ord fran ledningen.

Genom var studie har det framkommit att det rader en stor diskrepans mellan hogsta
ledningsniva och den operativa nivan. Det som vi finner mycket intressant med denna
uppkomna diskrepans ar att hogsta ledningsniva och operativ niva resonerar pa liknande satt
kring implementeringens tillvagagangssatt och forutsattningar. Kommunikationen daremot

har inte fungerat tillfredsstallande mellan de olika ledningsnivaerna, vilket resulterat i en viss
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osdkerhet och forvirring. Detta kan enkelt forklaras genom att hogsta ledningsniva ar visions-
och vardegrundsskapare medan operativ ledningsniva ar visions- och véardegrundsbarare vilka
har olika ansvarsomraden och direktiv for respektive yrkesbefattning. Var uppfattning ar aven
att om det som i detta fall rader osakerhet i organisationen behdvs motsatsen visas upp for
organisationens omvarld vilket da kan att vardegrundsarbetet blir som ett sjalvandamal som
bara finns for att det ska finnas.

En annan forklaring kan ha att géra med komplexiteten i vad ett vardegrundsarbete ska sta
for och hur dessa vardeord tillsammans ska kunna antas och definieras. Detta tanker vi har sin
utgangspunkt i att etik och moral star hogt i kurs i dagens samhélle, men hur detta ska ga fran
en vision till en praktisk god handling stéller vi oss fragande till. Kan man fa manniskor att
komma Gverens om ett antal grundlaggande vérderingar och vad vilar detta pa for
manniskosyn? Vem bestammer vilka personliga varderingar vi far ha inom en politiskt styrd
organisation?

Vi kan se att det finns bade hinder och méjligheter med véardegrundsarbete inom en
offentlig verksamhet. Mdjligheterna &r att det finns en vilja till att kvalitetssakra verksamheter
som ar samhallsstyrda vilket kan komma medborgarna till godo. De hinder vi sett ar att
visioner och dess genomforande i offentliga verksamheter inte &r hogt prioriterade nar det
kommer till det dagliga arbetet. Verksamheten ska fortga och medborgarna ska fa stéd och
service men hur vardegrundsarbetet ska fa ta plats inom de snéva tidsramarna aterstar att se.
Genom att processen inte ges tillrackligt med utrymmer minskar méjligheten for
implementering och risken finns att detta stannar vid att endast bli ett pappersdokument bland
alla andra.

Var énskan ar att studien tas vid av ny forskning kring implementering av
vardegrundsarbete. Ett forslag fran oss ar da att man i forsta hand belyser socialsekreterarnas
uppfattning om implementeringen av vardegrundsarbetet inom organisationen, for att i
slutdandan kunna utvardera om vardegrunden har genomsyrat verksamheten. En sadan
utvardering kan da goras genom att studera brukarnas erfarenheter och uppfattning av

exempelvis bemdtande hos medarbetarna inom organisationen.
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Bilaga 1
Information och samtycke

Vi dr tva studenter som gar var attonde och sista termin pa socionomprogrammet vid Ersta Skondal
hogskola. Under februari — april 2010 skriver vi var C-uppsats dar vi &mnar belysa Stockholms Stads
arbete ”Vision 20307, dar det bland annat ingar att stadens forvaltningar och kommuner ska formulera
egna karnvérden, vardeord eller vardegrunder. Eftersom en av oss under hdsten 2009 varit praktikant hos
familjeenheten Bromma stadsdelsforvaltning sa ar vi medvetna om att ett sadant karnvardesarbete dven
paborjats hos Er. Vi ar darfor intresserade av att undersoka hur ledningen ser pa det pagaende

karnvardesarbetet.

Syftet med uppsatsen ar att forsta och forklara hur olika nivaer av chefer inom

stadsdelsforvaltningen forstar, erfar och forhaller sig till vardegrundsarbetet.

Studien planeras omfatta cirka 6-8 kvalitativa intervjuer med personer i ledande position vid
familjeenheten Bromma stadsdelsforvaltning. Vi vill veta hur Du uppfattar kdrnvardesarbetet for att
darefter analysera svaren som ska ligga till grund for var uppsats. Deltagandet &r frivilligt och Du kan
avbryta intervjun nar Du vill och vélja att inte besvara vissa fragor. Intervjuerna beraknas ta cirka 45
minuter och kommer att spelas in pa band. Resultatet av intervjuerna kommer att presenteras i uppsatsen
pa ett satt som gor att inte nagra personliga uppgifter om Dig kommer att presenteras och Du kommer att
vara anonym i uppsatsen. Det insamlade materialet kommer vi att forvara pa en séker plats och efter
uppsatsens féardigstallande forstoras eller arkiveras. Vi ar véldigt tacksamma for Ditt deltagande och

intresserade av hur just Du ser pa karnvérdesarbetet pa Din arbetsplats.

Jag har tagit del av ovanstéende:

Namnteckning och datum

Namnfortydligande

Har Du fragor ar Du valkommen att kontakta oss eller var handledare pa Ersta Skondal hogskola.
Ann-Charlotte Tjernberg, 070-7471500, Helena Sundh, 076-2177674. Handledare: Lars-Erik Olsson, 08-555 05 10
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Bilaga 2

Intervjuguide med semistrukturerade fragor

Beskrivning

Kéanner du till de fem formulerade vardeorden?

Vilka ar de?

Vad tanker du om éppenhet, ansvar, respektfullt bemétande, helhetstankande och
delaktighet?

Innehall

Finns det nagot vardeord som Du anser ar extra viktigt?
Vilket?

Varfor?

Hur marks vardegrundsarbetet?

Nar anvénder du vérdeorden?

Hur anvander du vardeorden?

Har dessa vardeord andrat Ditt sétt att arbeta? Hur?

Har dessa vardeord andrat din personal/kollegors sétt att arbeta? Hur?
Hur tror Du att andra marker vérdegrundsarbetet? Beratta.

Vad tycker Du om implementeringen av vardeorden? Hur mérks det?
Ké&nner Du till hur de andra i ledande positioner i stadsdelen anser om
vardegrundsarbetet? Berétta.

Vad téanker du om vérdegrundsarbetet i framtiden, hur skulle det se ut om du fick vélja?
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