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1. INLEDNING

1.1 Bakgrund

Traditionell ekonomistyrning med kalkylering, budgetering och redovisning 4r enligt
Lonnroth (2000:136 ff) fortfarande det viktigaste styrinstrumentet for storre foretag.
Emellertid upplever manga brister 1 att helt och hallet forlita sig pa denna typ av
styrning (ibid.). Lonnroth (ibid.) menar pd att renodlad ekonomistyrning leder till att
foretag tappar 1 intressentvdrde, vilket pa sikt leder till sdmre l6nsamhet. Ax,
Johansson och Kullvén (2002:86.) dr inne pa samma linje och menar pa att dven
mjuka styrmedel, sdsom foretagskultur dr viktiga i strdvan efter att uppna ekonomiska

mal.

En studie gjord av Cordial Business Advisers AB (2005:6) i samarbete med Henley
Management College, visar att majoriteten av svenska foretag aktivt arbetar med
viarderingar och att detta arbete finns som en punkt pa foretagsledningens agenda.
Virderingar hjdlper medarbetare péd foretag att forenkla sin beddmning av hur de ska
handla 1 varje unik situation, vilket gor att en hel grupps beteende kan effektiviseras.
Men virderingar handlar ocksa om att ge sjél till verksamheten; om att uttrycka syftet
och inneborden av affdrsidén, att ge innebdrd till visioner, om att bygga kulturer 1

fraimjande syfte (Cordial, 2005:5).

Ett lyckat viarderingsarbete kan leda till en rad viktiga utfall {6r foretag. Studien gjord
av Cordial (2005:8) visar pé att huvudsyftet med virderingsarbetet dr att forbittra den
interna effektiviteten. Denna visar sig 1 smidigare interna processer, grundat i ett
decentraliserat  beslutsfattande som leder till kortare ledtider, ©kad
prioriteringsformaga och smidigare samarbete inom foretaget. Man hdvdar ocksa att
det finns sekundéra vinster med ett lyckat virderingsarbete (ibid.). Exempel pé det ér
att skapa en identitet som haller ihop foretaget och att ta fram attraktiva

marknadsbudskap for extern kommunikation (ibid.).



Tidigare forskning pekar pd liknande f6ljder av viletablerade gemensamma
virderingar. En studie gjord av O’Reilly, Chatman och Caldwell (1991:457-516) pa
revisorer kring vérderingar visade att det finns ett positivt samband mellan hog
viarderingsgemenskap och medarbetarlojalitet. I samma studie fann forfattarna dven
ett samband mellan vérderingsgemenskap och upplevd tillfredsstillelse pa jobbet

(ibid.).

Emellertid foreligger en hel del hinder och problem i virderingsarbetet for foretag.
Enligt Cordials studie foreligger fyra stora problem 1 virderingsarbetet for foretag
(2005:8). Det forsta problemet &r att virderingar moter risken att bli for generella och
abstrakta. Vérderingar som inte gar att omsitta till konkreta beteenden pa operativ
niva blir latt till floskler anser man 1 Cordials studie (ibid.). De tre andra problem som
forfattarna ser 1 studien dr att halla viarderingarna vid liv, att vara genuin 1 arbetet med
virderingar samt att fA de anstillda att utfora beteenden som ligger 1 linje med

varderingarna (2005:9).

Fran det nérliggande begreppet organisationskultur lyfter Alvesson (2007:205) fram
en annan sida av att lata vérderingar styra organisationer. Samtidigt som Alvesson
menar att organisationskultur dr en positiv kraft, ser han ocksé dess baksidor. Han
hdvdar att organisationskultur tenderar att lasa fast manniskor vid vissa ideal och
forestillningar samt att det samspelar med och uttrycker makthavares intentioner
(ibid.). En del andra forskare, bl.a. Kdrreman och Rennstam (2007:153-179), samt

Nemeth (1997:59-74) ar inne pd samma linje som Alvesson.

1.2 Viary

Ar 2007 lanserade det amerikanska dator- och hemelektronikforetaget Apple Inc. sin
forsta mobiltelefon, Iphone. Iphone &r en si kallad Smartphone (Apple 2010), vilket
innebér att den dr ett mellanting mellan en handdator och en mobiltelefon. Iphone
fungerar, forutom som telefon ocksa som en internetenhet med uppkoppling via bade
3G-nédt samt tradlost ndtverk och ger dirmed mojlighet till internetuppkoppling dér ett
3G-, eller Wifi-nit finns tillgédngligt. Apple anvénder sig av en utvecklingsmodell som
innebdr att vem som helst kan bli utvecklingspartners med Apple genom ett

medlemskap. Genom detta medlemskap tillats anvindaren att utveckla porgram till
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Iphone, sé kallade applikationer. Dessa applikationer kan alla Iphoneanvéndare vilja

att ladda hem till sina egna telefoner (ibid.).

Iphoneapplikationen Viary har utvecklats 1 samarbete med den digitala medieskolan
Hyper Island 1 Stockholm, en yrkeshdgskola med utbildningar som digital media,
e-commerce manager, interactive art director, samt motion graphics designer and
developer. Uppldgget kring Viarys grundfunktioner samt innehéllet i applikationen
togs fram av studiens forfattare tillsammans med John Airaksinen, projektledare i
foretaget Psykologifabriken, dir dven forfattaren ingdr som medarbetare. Studenterna
pa Hyper Island utvecklade Viary som ett projekt, dir arbetsuppgifterna framst var
programmering och design. I projektgruppen ingick studenter frdn utbildningen

digital media.

Viary har sin teoretiska utgédngspunkt i psykologisk beteendeterapi, mer specifikt
Acceptance and commitment therapy, dér ett av syftena dr att fa manniskor att utfora
fler beteenden enligt sina egna definierade virderingar. En grundtanke enligt denna
teori dr att védrderingar oftast uppfattas som abstrakta och diffusa. Att istillet se
virderingar som en samling eller en grupp av beteenden gor att virderingarna blir mer
konkreta (Dahl 2009:166 ff.). Viarys huvudfunktion 4r att anvéndaren ska bryta ner
véarderingar till smé konkreta beteenden som kan goras mer eller mindre omedelbart
och som 1 manga fall kan initieras av anvédndaren sjidlv. Viary ska fyllas med
foretagets varderingar och sedan med beteenden som personen sjdlv anser ar viktiga

och som ligger 1 linje med dessa vérderingar.

Viary har utvecklats for att kunna méta alla de fyra problem som Cordialstudien pekar
pa. Det forsta hindret, att virderingar riskerar att bli for abstrakta, ska Viary komma
till ritta med genom att anvindare far bryta ner fOretagets védrderingar i mindre,

konkreta beteenden.

Det andra problemet, att halla virderingarna vid liv, ska 16sas genom att Viary dr en
applikation till mobiltelefonen som gor att anvdndaren har ett lattillgdngligt verktyg.
Anvindaren kan snabbt och nér som helst kan fa 6verblick 6ver de beteenden som har

angivits for att leva efter fOretagets vérderingar. Ett antagande &ar ocksa att



véarderingarna blir mer aktiva 1 anvindarens medvetande dd dessa finns nedskrivna pé
mobiltelefonen.

Att fa anvdndaren att kdnna genuinitet i arbetet med viarderingar dr det tredje
problemet och ska bemoétas genom att anvindaren sjédlv far ange vilka beteenden som
denne tycker ar viktiga och som han/hon avser representerar vérderingarna. Detta
innebdr att tvd anvidndare av Viary kan ha helt olika beteenden for att leva efter

foretagets varderingar, vilket gor att Viary blir personlig for varje anviandare.

Att anvédndarna far forstirkning genom att se en historik dver utférda beteenden ska
fungera som en motivator till att vilja fortsitta utféra beteenden som ligger i linje med
viarderingarna. Detta skulle 16sa det fjirde problemet, att fa anstillda att leva efter

foretagets varderingar.

Alla beteenden som Viaryanvédndarna anger gér in i en gemensam databas. I denna
kan sedan anvidndaren soka pd enskilda beteenden som speglar olika varderingar. Om
ett beteende 1 databasen kéinns ritt for anvindaren kan denne kopiera beteendet och
lagga till 1 sin Viary. Anvéindare till Viary kan med andra ord inspireras av varandras
beteenden och det blir dirmed lattare att fylla sin Viary. Detta &r mojligt 1 och med att
Iphone har mdjlighet till internetuppkoppling via 3G-, och tradldst ndt. Anviandaren ar
ocksa helt flexibel att nidr som helst ldgga till nya beteenden som blir aktuella samt
radera gamla beteenden som av nidgon anledning inte ldngre kénns anvéndbara. Da ett
beteende har utforts bockar anvédndaren av det 1 Viary och applikationen haller reda pa
beteenden som man har utfort, vilket ska ge forstarkning till anvindaren. Viary ar
framforallt fokuserat pd att fa de anstéllda att fordndra sina beteendemonster och pé sé

sdtt eventuellt f4 en ny uppfattning kring virderingarnas innebord.

1.3 Problemdiskussion
Behovet av ett hjdlpmedel for att underldtta for foretag att 6vervinna ovanndmnda

svarigheter anses finnas. Da forskningsresultat pd omradet fortfarande &ar relativt
skralt (Cordial 2005:5) bor denna studie ses som en pilotstudie. Till studien har
Iphoneapplikationen Viary utvecklats, med avsikten att wvara till hjdlp 1

virderingsarbetet hos foretag. Tanken &r att funktioner som finns 1 Viary ska kunna



fungera som hjélpmedel for att underlitta for anstillda att arbeta med vérderingar och

ddrmed ocksd komma at de problem som nimndes tidigare.

1.4 Syfte

Syftet med studien &r att undersdka om Iphoneapplikationen Viary tillsammans med
en kort utbildning pd en timme kring vérderingar och beteenden kan ge effekt pa de
svarigheter som har ndmnts 1 tidigare forskning kring virderingar. Hypotesen ar att
applikationen ska kunna fungera som ett hjalpmedel for att Gversitta virderingarna till
konkreta beteenden, halla viarderingarna vid liv, hjidlpa anvéndarna att fa en kénsla av
att vara genuin 1 arbetet med varderingar samt att f4 de anstillda att utfora beteenden
som ligger 1 linje med vérderingarna. Syftet med utbildningen kring vérderingar och

beteenden dr att ge deltagarna en forstaelse av teorin som Viary bygger pa.

Vidare ar syftet med studien att underséka om det finns négra skillnader hos en grupp
anstillda pd en tidningsredaktion, fore och efter utbildningen och anvindandet av
Viary samt om det finns nagon skillnad jamfort med en annan grupp anstéllda pa

samma foretag, som inte anvint Viary.

1.5 Problemformulering

Den aktuella fradgestillningen 4r: kan anvindandet av Viary tillsammans med en kort
utbildning pé en timme kring virderingar och beteenden f& en grupp anstéllda att: 1)
Oversitta foretagets vérderingar till konkreta beteenden, i1) tdnka mer pa foretagets
vérderingar, 1i1) kdnna mer genuinitet kring arbetet med virderingar, samt iiii) utféra
fler beteenden enligt fOretagets viarderingar. Detta 1 jamforelse med innan
utbildningen och anvédndandet av Viary samt jaimfort en annan grupp anstillda pa
samma foretag. Studien gjordes pd en mindre tidningsredaktion i1 Sverige med fyra

anstéllda.



2. TEORETISK REFERENSRAM

Den teoretiska referensramens forsta del klargér begrepp och termer och ar till for att
skapa en forforstielse for studien. Den andra och tredje delen anvinds for att

analysera resultaten. Sista delen bestdr av en teorisammanfattning.

2.1 Virderingar

Virderingar har definierats av Rokeach (1973:5) som en dvertygelse om att ett visst
sdtt att agera pa ar personligt eller socialt att foredra framfor andra sitt att agera pa. Pa
ett annat sitt kan det sidgas att virderingar dr var betraktelse av virdet av en hindelse
eller ett beteende, dvs. om vi tycker att det intraffade var ritt eller fel, bra eller daligt,
onskvirt eller icke-Onsvért osv. Rokeach (1973:5 ff.) menar att virderingar aldrig &r
isolerade fran varandra, utan en individ har en méngd vérderingar som integreras och
tillsammans bildar ett vdrderingssystem. Detta virderingssystem bygger upp nagot
slags prioriteringssystem som talar om for oss vilka beteenden som é&r att foredra
framfor andra 1 olika situationer. Foljden blir en effektivisering genom att
beslutsprocesser paskyndas och forenklas (ibid.). Agle och Caldwell (1999:327)
hidvdar att médnniskor péverkas av vérderingar varje dag. Viarderingar bestimmer,
reglerar och modifierar relationen mellan individer, organisationer, institutioner och
samhdllen (ibid.). I gruppsituationer kan samstdmmiga virderingar vara en faktor som
skapar tillit mellan gruppmedlemmar. Barber (1983) hédvdar att dverensstimmande
virderingar dr en grundforutsittning for tillit, oavsett om man talar om en
familjerelation, en arbetsrelation eller om man ska anamma ett rdd frin en expert.
Genom gemensamma vérderingar reduceras den ovisshet som foljer i situationer da
man ifrdgasétter graden av tillit gentemot sina medaktdrer. Rokeach (1973:6) talar om
att virderingar kan fungera som normer, som en slags plan for konfliktlosning och

beslutsfattande samt som motiverande faktor.

Hofstede (1999:51) betraktar vdrderingar som en del i de mentala program som vi
anvinder oss av fOr att orientera oss 1 livet och som har stort inflytande pa hur vi beter
oss. Enligt Rokeach (1973:6) dr vérderingar forhallandevis varaktiga men inte
oforanderliga. Hofstede (1999:51 ff.) d4r mer komplex dn s& och menar pd att
viarderingar kan finnas pa olika nivaer: den universella som aterfinns ytterst, den

kollektiva 1 mitten och den individuella innerst. Beteenden pd den universella nivan



anses vara genetiskt forvidrvade och innefattar méanskliga sétt att uttrycka sig pé,
sasom att skratta, grata och uppfora sig aggressivt. Den kollektiva nivan bestar av
beteenden som man delar med vissa, men inte med alla. Den &r Omsesidig for
individer som ingdr i ndgon slags grupp tillsammans och innefattar bl.a. sprak,
tdnkande och sitt att uppfora sig pa (ibid.). En organisations vérderingar aterfinns,
enligt Hofstede (ibid.), pa den kollektiva nivan. Medan den universella nivan i stort
sett ar omojlig att paverka pa grund av att den vilar pd en genetiskt grund, anses den
kollektiva nivén vara inlird. Det skapar utrymme f6r fordndring och det dr ocksa dar
foretag som inriktar sig pa inverkan genom virderingar forsoker paverka. Den
individuella nivdn 4r neddrvd och déir anses den individuella personligheten

aterfinnas, vilken skiljer sig frn person till person.

2.1.1 Organisationskultur
Ordet organisationskultur bor utredas dd det ar nidrbesliktat med begreppet

virderingar. Badde forskare och forfattare dr Gverens om att organisationskultur dr ett
svardefinierat begrepp. Bang (1999:24) beskriver det som: ”...den uppsittning
gemensamma normer, viarderingar och verklighetsuppfattningar som utvecklas 1 en

organisation ndr medlemmarna samverkar med varandra och omvirlden.”.

Enligt Alvesson och Bjorkman (1992:20 ff.) 4r kérnan 1 kulturen de gemensamma
forestdllningar och innebdrder som fOrenar en grupp och ger dem riktlinjer for
orientering 1 tillvaron. 1 en stark organisationskultur 4 medlemmarna 1 hog
utstrickning 6verens om vad som ar foretagets grundvirderingar och ju starkare en
kultur &r, desto mindre behov finns det av kontroll och &vervakning (Jacobsen &
Thorsvik 2002:153). Beskrivningen av begreppet organisationskultur liknar termen
viarderingar, sa som de utovas pd foretag. Detta géller bade definitionen av de
begreppen, men ocksad beskrivningen av vilken funktion de fyller. Emellertid &r
organisationskultur en Overordnad term, dér vérderingar ingér som ett av flera
begrepp for att beskriva ordet organisationskultur. Bang (1999:114) menar att
virderingar &r ett av flera verktyg for att forstirka kulturen i en organisation. Bang

(ibid.) hdvdar ocksa att organisationskultur dr nagot vildigt abstrakt och immateriellt.

Danielsson (2002) beskriver organisationskultur som det man “kénner av”’ d4 man

kliver in pé en arbetsplats, t.ex. tonen 1 de anstilldas rost och stimningen som rdder.
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Till skillnad fran kulturen 1 en organisation, som &r svar att beskriva och studera, sa ar
viarderingar dtminstone mer konkret och ndgot som é&r lattare att studera. Trots att

begreppen ligger nédra varandra sa dr huvudfokus pa uppsatsen att studera virderingar.

2.2 Viirderingar pd foretag

Virderingar pa organisations- och foretagsnivd har redan ndmnts 1 samband med
Hofstedes syn pa hur vdrderingar och beteenden kommer till uttryck pa olika nivaer,
Barbers teori om hur tillit bygger pd gemensamma vérderingar i olika relationer samt
Agles och Caldwells sétt att se varderingar som en brygga for individen att modifiera
relationen till organisationer. O’Reilly (1989:9-25) menar att pa samma sétt som en
individs vérderingar 1 hog grad vigleder dennes beteenden kan ett foretags eller en
organisations varderingar ligga till grund for hur gruppen beter sig. O’Reilly (ibid.)
anser att inarbetade, gemensamma védrderingar i1 en grupp fungerar som ett slags
socialt kontrollsystem ddr medarbetarna dr 6verens om hur man ska agera 1 specifika
situationer. Viarderingar som kontrollsystem skulle ddrmed kunna vara ett
komplement till traditionella kontrollsystem som enligt O’Reilly (ibid.) vanligtvis
mater resultat och darfor har svart att overvaka och styra mindre rutinmissiga
hiandelser som krédver initiativformaga och flexibilitet. Jacobsen och Thorsvik (2008)
ar inne pa samma spédr och menar pa att ledare 1 platta organisationsformer anvénder
sig oftare av ett transformativt och vérdebaserat ledarskap. Det som utgdr det
transformativa ledarskapet dr att ledaren skapar en vision som bygger pa vissa viarden
for att inspirera medarbetarna genom att dessa da kdnner sig betydelsefulla (ibid.).
Denna typ av styrning innebér en form av socialisering av de anstédllda som dérmed
ersdtter den yttre kontrollen. O’Reilly (1989:9-25) hédvdar att de centrala viarderingar
som blir karaktiristiska for ett foretag kan fungera som grund for utvecklingen av
normer som antingen godkinner eller underkdnner ett sirskilt beteende eller en attityd
1 en grupp. Schein (2004:16) menar att virderingar som omsdtts till konkreta
beteenden och som gang pa gang visar pa lyckade resultat, befdsts 1 organisationen

och blir en viktig del 1 organisationskulturen.

2.2.1 Effekter av ett lyckat virderingsarbete

Forskare har kommit till en hel del slutsatser kring vilka konsekvenser ett lyckat

virderingsarbete ger. Bruzelius och Skérvad (2000:322) menar att gemensamma
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virderingar, grundade 1 foretagets strategi kan fungera som en végledning i processer
kring beslutsfattande och diarmed minska behovet av styrning och Overvakning. I
Cordials studie (2005:34) har VD eller annan ledningsrepresentant frin 30 av
Sveriges mest framgéngsrika foretag blivit intervjuade kring fragor som beror
véarderingsarbete 1 organisationer. Dér dr man inne pa samma spar som Bruzelius och
Skdrvad. Man menar att viarderingarnas positiva effekt fraimst mérks 1 de “interna
processerna som blir smidigare och féar lagre friktion” (Cordial 2005:34), vilket
innebdr kortare ledtider, 6kad prioriteringsforméga och smidigare samarbete inom
foretaget. Bruzelius och Skérvad (2000:322) forklarar att om medarbetarna vet exakt
vad som forvéntas i en specifik situation sé spills ingen tid pa att en 6verordnad maste
kontrollera och godkdnna processen. Sdledes effektiviserar virderingar de anstélldas

agerande, vilket leder till en snabbare och mer flexibel organisation.

I Cordialstudien (2005:34) pekar de flesta tillfragade pa en faktor som skapar
ovanndmnda effektivisering, ndmligen att det blir littare for de anstillda att agera
sjalvstandigt da vérderingar blir som en slags referensram for hur man skall agera 1
olika situationer. Meglino, Ravlin och Adkins (1989:424-432) dr inne pa samma spar
och hdvdar samtidigt att gemensamma vérderingar ocksa kan gora att medarbetare vet
hur deras kollegor ska agera 1 olika situationer, vilket skapar en béttre interaktion
mellan de anstillda. Thornbury (2003:68-79) anser att sammanhallna véarderingar pa
ett foretag kan leda till att skapa enighet och harmoni bland medarbetarna. I Cordials
studie (2005:37) pekar man pa att virderingar skapar en gemensam ndmnare som
symboliserar medlemskapet 1 gruppen, vilket hjélper till att halla ihop ett foretag och

dess medarbetare.

Philipson (2004:55) menar att framgéngsrikt virderingsarbete kan mynna ut i
minskade sjukskrivningstal och lidgre personalomsittning, vilket kan forklaras med att
de anstéllda uppnar en kénsla av stolthet 6ver foretaget de arbetar for. Bruzelius och
Skérvad (2000:322) menar att en positiv effekt av att medarbetare identifierar sig med
foretaget och dess vdrderingar dr en okning av motivationen 1 form av engagemang
och lojalitet. Flertalet tidigare studier har funnit just en korrelation mellan
viarderingsgemenskap och lojalitet. O’Reilly, Chatman och Caldwell (1991:457-516)
fann ett positivt samband mellan person-culture-fit”, som mater i vilken utstrickning

anstdllda pa ett foretag delar vérderingar med organisationen och lojalitet hos
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revisorer. Nazir (2005:39-51) fann samma samband hos anstédllda pa indiska banker.
Samband mellan vérderingsgemenskap och tillfredsstillelse hos medarbetare har
ocksa studerats. O’Reilly, Chatman och Caldwell (1991:457-516) fann stod for
pastdendet att Gverensstimmelse mellan de anstédlldas och foretagets véarderingar har
en positiv inverkan pa tillfredsstéllelsen hos anstillda. Verplanken (2004:599-605)
studerade liknande samband bland sjukskoterskor och kunde redovisa resultat som
visar att en hog Overensstimmelse mellan rddande och dnskade vérderingar har ett

starkt inflytande pa de anstilldas tillfredsstillelse till jobbet.

Forutom att anvinda vérderingar som ett verktyg for att forbdttra den interna
effektiviteten, eller att skapa bittre lojalitet och tillfredsstillelse bland medarbetarna
ser ocksd foretag mojligheten att anvidnda vérderingar 1 den direkta, externa
marknadskommunikationen (Cordial, 2005:36). Detta innebdr kort att fOretag
anvéander sina vérderingar fOor att bygga en identitet kring sig sjdlva for att forstarka

sitt varumérke (ibid.).

2.2.2 Metoder for att ta fram virderingar
D& man har intervjuat VD och ledningsrepresentanter for 30 av Sveriges mest

framgéngsrika foretag har man kunnat se att framtagandet av virderingar foljer tre
generella metoder (Cordial, 2005:25). Den forsta metoden beskriver en top-down-
process dir ledningen pd eget initiativ infort de vérderingar som den har ansett vara
mest korrekt for foretaget. Den andra metoden utgér fran en bottom-up-process och
involverar medarbetarna. Dir har man bett de anstéllda att identifiera vad de tycker att
foretaget star for och ska sta for. Emellertid konstaterar O’Reilly (1989:9-25) att det
finns ménga vinster med att inkludera bade ledning och medarbetare i framtagandet
av varderingar. O’Reilly (ibid.) hdvdar att kénsla av ansvar och lojalitet ofta kommer
frén valmojligheter och forestillningen av att kunna paverka. Den tredje metoden som
presenteras 1 Cordials studie (2005:25) dr en kombination av de tva foregdende
metoderna: ledningen definierar vad man vill uppnd och anvidnder sedan sig av
metoder som goér medarbetarna delaktiga i processen. Philipson (2004:142) pekar pa
en metod som gar ut pd att man later medarbetarna plocka ut de vdrderingar som de
skulle vilja se som styrande i foretaget utifran en lista med vérderingar. Nista steg 1
processen dr att integrera medarbetarnas prioriterade varderingar med ledningens

forslag, vilka ofta bottnar 1 traditionella foretagsviarderingar. Philipson (ibid.) menar
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att det ar viktigt att bade ledningsgruppen och medarbetarna deltar i framtagandet av
virderingar da ledningsgruppen dr de som har som uppgift att styra inriktningen pa

verksamheten och medarbetarna de som ska utfora arbetet.

Teorier kring hur ménga formulerade virderingar ett foretag bor ha for att pa ett
optimalt sitt kunna dra nytta av dem finns. T.ex. anser Begley och Boyd (2002:13-20)
att tre till sex virderingar ar att foredra. Begley och Boyd menar att forvirring bland
medarbetarna kan uppsta om fler virderingar skulle ldggas till. Dessutom riskerar
man att virderingarna blir varandra motstridiga med alltfér ménga virderingar. I en
studie gjord av Collins och Porras (2005) gor man géllande att tre till fem véarderingar
ar vanligast bland amerikanska foretag och att fler an s gor att varderingsbegreppet

latt forvaxlas med nérbeslédktade koncept sdésom mal och strategier.

2.2.3 Virderingsarbete
For att f& medarbetare och chefer att leva efter foretagets varderingar anvinds olika

styrinstrument. Det handlar om utbildning, utvérdering, externrekrytering, intern
chefsrekrytering, internkommunikation samt beloningsmodeller. Utbildning innefattar
allt ifran introduktionskurser 1 virderingar till workshops, konferenser och
ledarutveckling (Cordial, 2005:44). Kirreman och Rennstam (2007:164) hédvdar att
utbildning ar en form av socialisation som foretaget utdvar. Merparten av
socialisationen sker dock inte vid sérskilt avsedda tillfdllen, utan i regel under vanlig
arbetstid. For att kontrollera att vérderingar verkligen lever i verksamheten kan

utvirderingar av olika slag pa ledare och medarbetare goras (Cordial 2005:44).

De intervjuade 1 Cordialstudien (2005:45) anser att vérderingar dr viktiga vid
externrekrytering. Man hivdar att det & mer relevant att en person passar in pa
foretaget, dn att han eller hon besitter de exakta kunskaperna som krivs for en viss
arbetsuppgift. Man kan se rekrytering som ett medel for varderingsstyrning, dir man
matchar organisationens vérderingar med individens (Kéirreman & Rennstam,
2007:164). Cordialstudien (2005:46) gor géllande att intern chefsrekrytering bevarar
virderingarna genom att personer med en stabil grund i foretagets virderingar lyfts

upp 1 organisationen och blir tydliga exempel pé starka, ledande individer 1 foretaget.
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Foretag anvinder ocksd internkommunikation som medel for att befédsta virderingar.
Det kan handla om moten, personalhandbdcker, hemsidor, nyhetsbrev och sprék.
Miénga foretag ser efterlevnaden av virderingarna som sa pass centralt att man gjort
det till underlag for bonus eller annan rorlig beloning (2005:46). Genom att belona de
medarbetare som lever efter foretagets vérderingar premierar man ett Onskvirt
beteende (ibid.). O’Reilly (1989:9-25) betonar att omfattande beloningssystem spelar
en viktig roll 1 arbetet med vérderingar och for att guida onskvért beteende. Han
papekar samtidigt att beloningen inte nddvandigtvis behover vara 1 form av bonus,

utan kan lika gérna vara 1 form av uppskattning, erkdnnande och samtycke.

Att bedriva vdrderingsarbetet kontinuerligt och langsiktigt samt att halla en 6ppen och
levande diskussion om vérderingarna dr viktiga principer for ett lyckat

virderingsarbete (Cordial, 2005:21)

Utifran den amerikanske psykologen Bems (1967:183-200) self-perception theory kan
inte bara vara tankar paverka vara beteenden, utan det omvénda ar ocksa mojligt,
d.v.s. vara beteenden kan ocksd pédverka vara tankar. Bem menar att mekanismen
bakom den effekten &dr att minniskor anviander sina beteenden for att dra slutsatser om
sina egna uppfattningar om saker och ting. Manniskor observerar sina egna beteenden
och drar dérifran slutsatser om hur deras uppfattningar ser ut (ibid.). En rad
experiment bekriftar Bems teori (se exempelvis Laird 2007). Anstédllda kan alltsd

utifrdn beteenden de utfor 1 arbetet dra slutsatser om sina egna inre vérderingar.

2.2.4 Hinder for lyckat varderingsarbete
Att virderingar kommer att bli d&nnu viktigare framdver for bade individer, men

framforallt organisationer 4r ménga forskare 6verens om. Kabanoff och Daily menar
att manniskors varderingar har gitt ifrin att mestadels behandlas pa individniva till att
ta allt storre plats 1 diskussioner kring organisationers agerande (2002:90). Agles och
Caldwells (1999:327) metastudie kring forskning pd vérderingar pd foretag gor
géllande att framtidens organisationer kommer att priglas mer av vérderingar én vad
dagens organisationer gor och har gjort. Samtidigt som virderingar blir allt viktigare
for organisationer att uppnd l6nsamhet pa lang sikt, finns det ocksd en hel del som
talar fOr att det finns svérigheter med arbetet kring virderingar. Till exempel menar

Mattila (2008:28) att ledningen pa foretag ofta har en klar bild av vad vérderingar
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innebdr, men att det dr svart att sprida dessa tankar nedét i hierarkin pa ett effektivt
sdtt. I Cordials studie (2005:8) har forfattarna dragit slutsatsen att virderingar méter
risken att bli for generella och abstrakta. Varderingar som inte gir att omsitta till
konkreta beteenden pa operativ niva blir ldtt till floskler anser man i studien. Tre
andra stora utmaningar och problem som man ser dr att halla virderingarna vid liv, att
vara genuin 1 arbetet med vérderingar samt att {4 de anstéllda att utfora beteenden som

ligger 1 linje med vérderingarna (Cordial, 2005:9).

2.3 Kritik mot viirderingsarbete pa foretag
Kérreman och Rennstam (2007:166) lyfter fram en annan sida av att anvinda normer,

virderingar och kultur som ett sitt att f4 manniskor att bete sig pa ett visst sétt. Fran
ett kritiskt perspektiv hdvdar de t.ex. att normativ styrning dr en manipulativ typ av
styrning. Alvesson (2007:205) dr inne pa samma spar och menar att, &ven om
organisationskultur pd ett sétt ar en positiv kraft och en grundliggande mekanism for
smidigt fungerande organisationer, s& har det ocksd baksidor. Han hdvdar att
organisationskultur tenderar att lasa fast manniskor vid vissa ideal och forestéillningar
och att den samspelar med och uttrycker makt. Alvesson (ibid.) pipekar att moderna
former av makt manga génger handlar om att f& ménniskor att acceptera och

underordna sig sérskilda varderingar, tankesitt och ideal pa ett okritiskt sétt.

Alvesson (2001:296 ff.) belyser ocksa andra problem med att styra en organisation
med normer och kultur. Han menar bl.a. att definiera kulturen pé ett foretag med hjalp
av nagra fa essentiella vdrderingar leder till att minniskor litt fangas 1 ett litet antal

standardformuldr som 1 sig inte har nagon mening eller betydelse.

Nemeth (1997:59-74) ar ocksé kritisk till en alltfor stark foretagskultur och hivdar att
den kan ha en negativ inverkan pa medarbetarnas kreativitet. Detta eftersom de leds in
1 ett grupptinkande dédr de dr mindre mottagliga for nya idéer eller sétt att tinka.
Nemeth (ibid.) menar att det krivs att anstéllda far bryta mot regler ibland och att de
inte ska behova vara rddda for tillrdttavisningar om man vill att de anstillda ska kunna

vara kreativa 1 sitt arbete.
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Samtidigt som Alvesson lyfter fram de negativa sidorna med att anvédnda normer,
virderingar och kultur som styrning, s& papekar han att det faktiskt gar att anvénda
dessa styrmedel pa ett konstruktivt séitt. Alvesson (2001:300) menar forst och framst
pa att organisationskulturen bor behandlas som ett ndtverk av innebdrder som
vigledare, snarare dn som en yttre kraft. Att involvera medarbetarna i arbetet med
virderingar och sedermera ocksa kulturen pa foretaget samt att ge dem frihet till att
sjdlva ange hur virderingar ska efterlevas skulle kunna skapa det tankesétt som
Alvesson (ibid.) talar om. Samma sak géller med Alvessons (ibid.) andra princip for
hur man bor arbeta med varderingar och kultur. Han menar pé att inneborder bor ses
som processuella och situationsberoende och inte som en fast essens (ibid.). Ett
flexibelt och genuint arbete med vérderingar skulle kunna motverka det statiska som
alltfor starka organisationskulturer for med sig. Strategier for att 6ka kédnslan av
genuinitet och sjdlvbestimmande samt att involvera medarbetarna i1 arbetet med
virderingar skulle kunna ses som en koppling till Alvessons principer for ett
produktivt sétt att anvdnda kulturbegreppet pa och dédrmed ses som metoder for att
undvika att hamna i ovannidmnda fillor som Alvesson, Nemeth, Kirreman och

Rennstam talar om.

2.4 Teorisammanfattning
Utifran ovanstaende kan dels en positiv bild, dels en negativ bild av virderingsarbete

pa foretag lyftas fram. Ménga forskare ser en klar fordel med virderingsarbete pa
foretag dir forst och fridmst en effektivitet uppnds 1 arbetsgruppen da
virderingsarbetet lyckas. Den negativa bilden grundar sig framforallt 1 de problem
och hinder som finns for ett lyckat vdrderingsarbete. I Cordials (2005:40) studie
skriver man att vérderingar litt blir till floskler och att virderingarna snabbt
forsvinner fran ménniskors medvetande. Alvesson (2001, 2007), Nemeth (1997),
Kérreman och Rennstam (2007) menar att styrning genom normer och virderingar ar
en manipulativ typ av styrning som hdmmar kreativiteten och utrymmet for
sjalvbestimmande. Emellertid pdpekar samtliga forskare att virderingsstyrning ocksa
kan bedrivas péa ett konstruktivt sdtt och att dessa negativa sidor skulle kunna
motverkas. Framforallt menar man att virderingsarbetet och vérderingarna maste
kdnnas genuint for de inblandade. Vidare anses processen med att omsétta varderingar

till konkreta beteenden som viktig. Andra hinder som tycks foreligga ett lyckat
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virderingsarbete dr att halla varderingarna vid liv samt att fa de anstillda att utféra

beteenden som ligger 1 linje med virderingarna (Cordial, 2005:9).

For att fa medarbetare och ledning att leva efter foretagets véirderingar anvinds olika
instrument sasom utbildning, utvérdering, rekrytering, internkommunikation samt
beloningsmodeller (Cordial 2005:44). Emellertid behdver inte bara ménniskors
uppfattningar och tankar, sdsom virderingar &dr utformade, vara det som styr
beteenden, utan det omvénda kan ocksa ske. Utifrén self-perception theory observerar
manniskor sina egna beteenden och drar dérifran slutsatser om hur deras uppfattningar
ser ut, vilket innebér att beteenden kan paverka méanniskors tankar och uppfattning om
saker och ting (Bem 1967:183-200). Anstéllda kan alltsa utifrdn beteenden de sjdlva

utfor 1 arbetet dra slutsatser om egna inre varderingar.

Den teoretiska referensramen har legat till grund for de funktioner som har utvecklats
for Viary. Viary har utvecklats i syfte for att komma &t de fyra stora hinder som
foreligger ett lyckat vérderingsarbete. Det dr tinkt att Viary ska fungera som ett
verktyg fOr att Oversitta fOretagets virderingar till konkreta beteenden, hélla
virderingarna vid liv, hjilpa anvidndarna att fa en kénsla av att vara genuin i arbetet
med vérderingar samt att fa de anstéllda att utféra beteenden som ligger 1 linje med
virderingarna. Viary ar framforallt fokuserat péd att fa de anstédllda att fordndra sina
beteendemdnster och pa sé sitt eventuellt f4 en ny uppfattning kring vérderingarnas
innebord. Den teoretiska referensramen har ockséd anvénts for att utforma fragorna till
skattningsformuléret (aterfinns 1 bilaga 2). Formuléret bygger pa de fyra hinder som

ndmnts 1 ovan, vilka ocksa &r grunden for aktuell studies fragestillning.
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3. METOD

3.1 Val av metod

For att kunna besvara fragestéllningen samt uppfylla syftet med aktuell studie valdes
en kvasiexperimentell design. Det innebdr att tvd grupper har jamforts mot varandra
men dir ingen slumpmadssig fordelning frdn urvalet har skett. Kvasiexperimentell
design valdes for att kunna gora en jamforelse, men pa grund av praktiska skidl med

Iphonetelefoner var det omojligt att géra en slumpmaéssig fordelning av deltagarna.

Syftet med aktuell studie 4r att undersoka om Iphoneapplikationen Viary tillsammans
med en kort utbildning pa en timme kan fungera som ett hjdlpmedel for att dversitta
uppsatta vérderingar till konkreta beteenden, hélla vérderingarna vid liv, hjdlpa
anviandarna att fa en kénsla av att vara genuina 1 arbetet med varderingar samt att {a
de anstillda att utfora beteenden som ligger i linje med vérderingarna. Detta bade 1
jamforelse med fore utbildningen och anvidndandet av Viary, samt med en annan
grupp anstéllda pa samma foretag. For att uppna detta krévs att anstillda pa ett foretag
dels far gé& utbildningen, dels far testa Viary under en begridnsad tid och sedan
rapportera sina upplever av utbildningen och anvéndandet av Viary for att sedan stélla
det i relation till innan utbildningen samt anvéndandet av Viary. For att pa nigot sitt
kunna gdra en jamforelse mellan att ha fétt utbildningen samt anvént sig av Viary och
inte maste en grupp som dr sd lik experimentgruppen som mdgjligt anvindas som
jamforelsegrupp. Darfor valdes en annan grupp anstillda pa samma foretag att ingé i

jamforelsegruppen. Deltagarna i den gruppen var inte dgare av Iphonetelefoner.

3.2 Urval

Foretaget, en mindre tidningsredaktion tillika tidningsforlag 1 Stockholm, valdes
utifrdn ett bekvimlighetsurval. Tvd medarbetare fick utbildningen och fick sedan
anvidnda Viary under tvd veckor. Tvd andra medarbetare fungerade som
jamforelsegrupp. Vilken grupp medarbetarna placerades i berodde pa om de hade en

Iphone eller inte.
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Experimentgruppen bestod av en man i 30-arsdldern och en kvinna i 40-arsaldern.
Jamforelsegruppen bestod av tva min, bada 1 40-arsdldern, varav en var chefredaktor.
Foretaget kan sdgas ha ett decentraliserat ledarskap. Ingen betalning utgick till

deltagarna.

3.4 Procedur

3.4.1 Framtagandet av virderingar
Innan experimentgruppen péborjade anvdndandet av Viary holls ett inledande samtal

om varderingar, dir dven jamforelsegruppen deltog. Samtalet genomfordes p.g.a. att
foretaget inte hade nédgra uttalade, gemensamma vérderingar. Mélet med samtalet var
att tillsammans ta fram mellan tre och sex uttalade véarderingar som foretaget ville std

for och som medarbetarna kunde anvénda 1 sitt arbete.

Framtagandet av viérderingarna foljde Philipsons (2004:142) rekommenderade
process, ddr medarbetarna utifran en lista fick plocka ut de viarderingar som de skulle
vilja arbeta efter. Listan (&terfinns 1 sin helhet 1 bilaga 3) utgir fran de vérderingar
som O’Reilly, Chatman och Caldwell (1991:457-516) anvédnde 1 sin studie kring
viarderingsgemenskap, lojalitet och tillfredsstillelse pa revisorer 1 USA. O’Reillys,
Chatmans och Caldwells (ibid.) lista innehdller 54 styckna vérderingar. Listan
oversattes till svenska och det fanns ocksd utrymme for medarbetarna att komma med
egna forslag pé vérderingar. Varje medarbetare fick forst sjilv sitta med listan och
vélja ut de tio virderingar man ansdg var viktigast. Enligt Philipson (2004:142) ska
sedan en sammanstéillning dver medarbetarnas val av vérderingar géras och sedan
integreras med ledningens forslag. Eftersom foretaget 1 aktuell studie endast bestod av
fyra personer, varav en var chefredaktor, holls istédllet en gemensam diskussion déar
dven ledningen deltog. Under den diskussionen enades man om fyra gemensamma

virderingar som alla ansdg var viktiga och som man ville implementera pa foretaget.

De fyra vérderingarna som man kom Overens om var: 1) vara folkbildande och
kunskapsorienterad, ii) vara inkluderande och visa respekt for ldsare och medarbetare,
i11) kdnna trygghet att sjdlv fatta beslut, samt 1iii) kénna och féormedla entusiasm och

intresse.
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3.4.2 Utbildningen
Néir de gemensamma virderingarna hade tagits fram fick experimentgruppen

genomga en utbildning kring virderingar och beteenden. Utbildningen bestod av tva
delar, dir den forsta delen handlade om att fa deltagarna att se virderingar som en
samling av konkreta beteenden. Den andra delen bestod av att bryta ner de valda
virderingarna till konkreta beteenden, som enligt Cordialstudien (2005:42) &r en av
de barande punkterna i ett lyckat vérderingsarbete. De tva deltagarna ombads att
komma pa beteenden som kan goras mer eller mindre omedelbart och som i ménga
fall kan initieras av dem sjdlva. T.ex. kunde vérderingen “Vara folkbildande och
kunskapsorienterad” brytas ner till beteendet “Lésa en artikel eller ett nyhetsbrev ur
ditt bevakningsomréade” (for fullstindig lista, se bilaga 1). De tvéd deltagarna arbetade
forst pd egen hand med att bryta ner viarderingarna till beteenden. Efter det samlades
beteenden in frdn de béda deltagarna och de fick sedan, var for sig, vélja ut de

beteenden som de sjdlva ansig vara bra.

Efter det fyllde de Viary med foretagets gemensamma vérderingar och de beteenden
som de sjidlva hade valt. De bada deltagarna fick instruktioner om hur de skulle
anvédnda applikationen och ocksa om att de endast skulle anvinda Viary da de kénde
for det. Detta for att anvindandet av Viary inte skulle kdnnas som ett tvdng, men
ocksa for att inte paverka utfallet. En av de variabler aktuell studie avser att mita ar
hur ofta deltagarna har tidnkt pd sina vérderingar. Detta skulle paverkas om

experimentgruppen var tvungen att anvinda Viary ett visst antal ganger om dagen.

3.4.3 Viary
Nér de tvd medarbetarna som ingick 1 experimentgruppen hade fatt utbildningen

installerades Viary pad deras Iphonetelefoner. Proceduren, som presenterades for
experimentgruppen, for att fylla Viary med fGretagets varderingar och de beteenden

som de sjdlva hade valt var enligt foljande:

Da anvindaren till Viary startar applikationen for forsta gangen blir
denne ombedd att registrera sig som en ny anvindare (bild 1). For
att fylla applikationen med vdirderingar och beteenden dr forsta
steget for anvindaren att klicka pa bok-ikonen i menyraden (bild 2)
och sedan klicka pa Ldgg till nytt (bild 3). Sedan ska anvindaren
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klicka pa Virderingar (bild 4). Anvindaren bérjar med att skriva in
en vdrdering, tex. Kdnna trygghet att sjilv fatta beslut. Nir
anvdndaren trycker pd Sok (bild 5) soker Viary i databasen efter en
vdrdering med samma eller snarlikt namn som andra anvindare har
angett. Anvdndaren vdljer det han/hon vill ha bland sékresultatet
(bild 6) och sdtter in det under livsomrddet Arbete (bild 7).
Anvindaren har nu sin forsta vdrdering och kan upprepa
proceduren genom att aterigen trycka pd bok-ikonen i menyraden
(bild 2) och sedan klicka pa Ldgg till nytt (bild 3). Anvindaren fyller
Viary med de virderingar som har definierats av foretaget. Efter det
dr det dags att fylla Viary med beteenden. Efter att ha tryckt pa bok-
ikonen i menyraden (bild 2) och sedan klicka pa Ldgg till nytt (bild
3) ska anvindaren den hdr gdngen klicka pa Beteende (bild §).
Anvindaren skriver in ett beteende, t.ex. Uppmdiirksamma en kollega
pd ndgot sjilvstindigt beslut som blivit bra. Ndr anvindaren trycker
pa Sok (bild 9) séker Viary i databasen efter ett beteende med
samma eller snarlikt namn som andra anvindare har angett.
Anvindaren viljer det han/hon vill ha bland sékresultatet (bild 10).
Anvindaren far sedan vdilja under vilken av sina virderingar
beteendet ska placeras (bild 11). Anvindaren upprepar proceduren
tills det att Viary dr fylld med de beteenden som han/hon onskar.
Viary har nu en struktur ddr det graa filtet anger livsomrddet.
Under livsomrddet finns virderingarna i gront, foljt av beteenden i
vitt som dr kategoriserat under den vdrderingen beteendet tillhor
(bild 12). Da anvindaren har utfort ett beteende kan detta bockas av
genom att trycka pa den stora grona knappen till vinster om
beteendet. Applikationen haller rikningen pa alla genomforda

beteenden.
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3.4.3 Anviandandet av Viary
Experimentgruppen ombads anvidnda Viary sa ofta som de kinde att de ville under en

tvaveckorsperiod. Jamforelsegruppen fick ingen vidare information om varken
studien eller virderingsarbetet, de gavs heller ingen alternativ uppgift.
Experimentgruppen fick instruktioner om att inte prata med jimforelsegruppen om
Viary. Efter tvd veckor avslutades anvidndandet av Viary for experimentgruppen och

datainsamlandet pabdrjades.

3.5 Datainsamlingsmetod

3.5.1 Sjalvskattningsformular
Studiens fragestdllning innehdller fyra mindre delar: “kan anvdndandet av Viary

tillsammans med en kort utbildning pa en timme kring vérderingar och beteenden fa
en grupp anstéllda att: 1) Oversitta foretagets varderingar till konkreta beteenden, ii)
tinka mer pa foretagets vérderingar, iii) kdnna mer genuinitet kring arbetet med
virderingar, samt iiii) utfora fler beteenden enligt foretagets vdrderingar. Varje del
ska jimforas med dels en jamforelsegrupp, dels med experimentgruppens egna
resultat fore utbildningen och anvindandet av Viary. For att svara pa studiens
fragestillning anviandes darfor ett sjialvskattningsformuldr som deltagarna bade fran
experimentgruppen och jamforelsegruppen skulle besvara. Formuléret bestod av étta
frdgor, dér tva fragor var kopplade till vardera del av fragestillningen. Detta for att
kunna gora bade en jamforelse med innan utbildningen samt anvdndandet av Viary
och mellan experimentgruppen och jamforelsegruppen. Den ena fragan formulerades
sa att en jamforelse kunde goras mellan de bada grupperna och den andra fragan
formulerades sa att en jamforelse kunde goéras med innan utbildningen samt
anvindandet av Viary. D4 tidningsredaktionen sedan tidigare inte hade négra uttalade,
gemensamma varderingar lyftes problemet med att jimféra med innan utbildningen
samt anvdndandet av Viary, fram. I mailutskicket dér sjdlvskattningsformuldret fanns
med, formulerades en textrad for att fortydliga svarigheten med att jamfora med nagot

som tidigare inte hade gjorts:

“Nagra av frigorna innebdr att uppskatta hur ni upplevt nagot kring foretagets
virderingar de senaste tva veckorna jamfort med innan vi hade vér forsta diskussion.

Naturligtvis hade ni dé inte dessa véarderingar uttryckligen definierade, men det kan ju
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vara s att man sjdlv har en upplevelse av foretagets varderingar dven innan de blivit
uttalade och nedskrivna”. Deltagarna svarade enligt en sjugradig Likertskala.

Sjélvskattningsformuléret aterfinns 1 sin helhet 1 bilaga 2.

3.5.2 Intervjuer
Skattningsformulédren foljdes upp av en kvalitativ intervju, dér deltagarna diskuterade

bade generellt kring vérderingar och arbetet med vérderingar samt kring fragorna 1
formuléret. Syftet var att analysera dessa svar mot den teoretiska referensramen kring
virderingar samt att f4 en djupare forstéelse till varfor deltagarna hade svarat s& som
de gjorde 1 skattningsformuldret. Intervjun gjordes 1 grupp och tog en timme.

Intervjusvaren antecknades av studiens forfattare.

3.5.3 Tolkningsram
D4 deltagarna i1 studien endast var fyra till antalet, anvindes den kvalitativa intervjun

for att fa en djupare forstaelse kring varfor deltagarna hade svarat s som de gjorde i
skattningsformuléret. Framf6rallt skulle intervjusvaren generera en djupare forstielse
av om Viary kan vara ett hjdlpmedel 1 véarderingsarbetet och i1 sd fall hur och varfor
samt om de fyra hindrena, som beskrivits tidigare kan dvervinnas med hjilp av ett
verktyg som Viary. Intervjusvaren skulle ocksd ge en forstielse till ndr och varfor
Viary inte kidnns som ett bra verktyg for andamalet. Vidare var tanken att undersdka
hur jamforelsegruppen hade upplevt diskussionen kring foretagets varderingar och hur
mycket effekt det gav i1 sig. Svaren tolkades framforallt utifran de fyra hinder som
foreligger ett lyckat vérderingsarbete och det som bl.a. Alvesson (2001, 2007),
Nemeth (1997), Kérreman och Rennstam (2007) ser som potentiella I6sningar for ett

mer konstruktivt arbete med vérderingar och normer.

3.6 Studiens troviirdighet
D4 ingen slumpmassig fordelning av deltagarna har skett saknas en kontrollgrupp som

ar fOrutsdttningen for att f& initialt likvdardiga grupper. Det innebér att
experimentgruppen och jidmforelsegruppen redan fran borjan kan skilja sig &t vad
géller tankar om fOretagets virderingar. Det gor att det kommer att vara svért att dra
generella slutsatser utifrdn studiens utfall. Hur linge experimentgruppens deltagare
har haft Iphone samt hur vana anvéndare de &r av telefonen och dess program skulle

ocksa kunna vara en variabel som spelar roll 1 utfallet av studiens resultat. Man bor
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ocksa beakta foretagets utformning, dir det decentraliserade ledarskapet skulle kunna
ha betydelse for utfallet 1 aktuell studie. Med andra ord bor studiens resultat ses som
icke generaliserbart och mer som en pilotstudie dar resultaten kan generera ytterligare
hypoteser kring verktyg 1 arbetet med vérderingar pé foretag samt Viarys funktioner
och fungerande. Resultaten bor ses som indikationer pd hur Viary har fungerat som
hjdlpmedel pé ett foretag med {4 anstéllda och bidra till utvecklandet av Viary och

andra verktyg 1 virderingsarbetet.
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4. RESULTAT

4.1 Statistiska analyser

P& grund av att deltagarantalet var fyra personer gjordes ingen statistisk utrdkning for
att berdkna signifikansviardet av skillnaderna mellan experimentgruppen och
jamforelsegruppen. Inte heller gjordes ndgon statistisk utrdkning for att berdkna
signifikansvardet av skillnaden mellan fére och efter utbildningen samt anvindandet
av Viary. Eftersom resultat frdn alla deltagare presenteras berdknades heller inte
standardavvikelsen for de bade grupperna. Medelvirdena for de bida grupperna
raknades ut. P4 frdga 3 och 7 var svaren utformade som intervall. For att kunna
berdkna ett medelvirde pa deltagarnas svar gjordes en berdkning av intervallets

medelvirde.

4.2 Sjilvskattningsformuliir

Resultaten fran  sjdlvskattningsformuldren visade sma skillnader mellan
experimentgruppen och jamforelsegruppen. I tabell 1 och 2 visas resultaten som
medelvérden i de tva olika grupperna pa fraga 1, 3, 5 och 7, som var avsedda for att
anvindas som en jamforelse mellan experimentgruppen och jamfGrelsegruppen.
Fragorna 1, 3, 5 och 7 wvar enligt foljande (frigorna Aaterfinns 1

sjalvskattningsformuldret som finns i bilaga 2):

1. Hur tycker du att det dr att oversiitta foretagets vdrderingar till konkreta

beteenden? Skatta pa en sjugradig skala fran "Vildigt svart” till "Vildig ldtt".

3. Ungefdr hur ofta har du tdinkt pd foretagets virderingar under de senaste de

tva veckorna?

5. Hur genuint har arbetet med foretagets virderingar kdnts under de tva
senaste tvd veckorna? Skatta pd en sjugradig skala fran "Inte alls genuint" till

"Vildigt genuint".

7. Ungefdr hur mdanga gdanger har du gjort nagot och samtidigt kdint att det

ligger i linje med foretagets virderingar under de senaste de tvd veckorna?
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Tabell 1: Medelvirden pa fraga 1 och 5 pa sjédlvskattningsformuliret

Fraga 1 Fraga 5

Experimentgrupp 4,5 4,5

Jamforelsegrupp 5,0 4,0

Tabell 2: Medelvirden pa fraga 3 och 7 pa sjédlvskattningsformuliret

Fraga 3 Fraga 7
Experimentgrupp 5,5 ganger 8,0 ganger
Jamforelsegrupp 3,0 génger 3,0 génger

Fréga 1 och 5 visar att inga skillnader mellan de bada grupperna foreligger. Pa fraga 3
och 7 finns vissa skillnader till fordel for experimentgruppen. Det innebér att
deltagarna som har fatt utbildningen samt anvénda Viary har tdnkt mer pé foretagets

véarderingar samt utfort fler beteenden som har varit enligt foretagets varderingar.

I tabell 3 redovisas resultaten som medelvérden 1 de tva olika grupperna pa fraga 2, 4,
6 och 8. Dessa fragor var avsedda for att jamfora fore och efter utbildningen samt
anvdndandet av Viary hos experimentgruppen. Frigorna 2, 4, 6 och 8 var enligt

foljande (frdgorna aterfinns 1 sjdlvskattningsformuléret som finns 1 bilaga 2):

2. Jamfort med innan den 3/5, hur tycker du att det dr att oversdtta foretagets
vdrderingar till konkreta beteenden idag? Skatta pa en sjugradig skala fran

"vildigt mycket svarare" till "vildigt mycket ldttare”.

4. Jamfort med innan den 3/5, hur mycket tdnker du pa foretagets vdrderingar
idag. Skatta pa en sjugradig skala fran "Vildigt mycket mindre" till "Vildigt
mycket mer".

6. Jamfort med innan den 3/5, hur genuint tycker du att arbetet med foretagets
vdrderingar kdnns idag? Skatta pa en sjugradig skala fran "Vildigt mycket
mindre genuint" till "Vildigt mycket mer genuint".

8. Jamfort med innan den 3/5, hur mdanga beteenden gor du som du samtidigt
kéinner ligger i linje med foretagets virderingar idag? Skatta pa en sjugradig

skala fran "Vildigt mycket firre" till "Vildigt mycket fler".
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Tabell 3: Medelvirden pa fraga 2, 4, 6 och 8 pa sjilvskattningsformuléret

Fraga 2 Fraga 4 Fraga 6 Fraga 8
Experimentgrupp 4,5 5,5 4,5 5,0
Jamforelsegrupp 4,5 4,5 4,5 4,5

Experimentgruppen uppvisar att en skillnad har skett efter utbildningen samt
anviandandet av Viary eftersom ett virde pé 4,0 skulle indikera pa att ingen fordandring
har skett. Fran tabellen gar det ocksa att utldsa att d&ven en skillnad har skett bland

jamforelsegruppen.

I tabell 4 redovisas svar fran varje enskild deltagare i studien.

Tabell 4: Resultat frn varje enskild deltagare pa samtliga fragor pa sjélvskattningsformuléret

Fréaga 1 Fraga2 | Fraga3 | Frdga4 | Fraga5 | Fraga 6 | Fraga7 | Fréga 8
Exp;;igggrtgrlupp, 4 4 1-5 ggr 5 4 4 1-5 ggr 4
E"pggliggg:frzupp’ 5 5 |610ger| 6 6 6 1g1;rs 6
Jan:izjlg:;;r%:nllpp’ 6 4 1-5 gar 4 4 4 1-5 gar 4

I tabell 4 framgér det att deltagare 2 1 experimentgruppen har upplevt storst nytta av

utbildningen samt anvdndandet av Viary.

4.3 Intervjuer

En generell bild av vad deltagarna 1 de bidda grupperna tyckte kring att diskutera om
viarderingarna presenteras forst. Efter det presenteras essensen i det varje deltagare

pratade om under intervjun.

4.3.1 Generella data
Intervjuerna genererade information och en djupare forstaelse bade kring svaren pa

sjalvskattningsformuldren, men ocksd generellt kring vérderingsarbetet. Resultaten
visar att alla de fyra deltagarna upplevde diskussionen och framtagandet av

virderingarna som ndgot valdigt vardefullt. Deltagarna angav att diskussionen gjorde
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att véarderingarna blev mer konkreta och att de skapade en kénsla av ansvar och
gemenskap 1 gruppen. Deltagarna ndimnde ocksa att viarderingsarbetet kdndes viktigt

for att lyfta fram viktiga aspekter 1 vad foretaget stér for.

4.3.2 Deltagare 1 i experimentgruppen

Deltagare 1 1 experimentgruppen sade att det hade varit intressant att testa Viary, men
pekade ocksa pa att det inte kdndes helt naturligt att konkretisera vérderingar péa det
sittet som Viary krdver. Deltagaren menade pd att arbetet riskerar att bli alltfor
fastldst och styrt dd véirderingar ska definieras, brytas ner till konkreta beteenden och
sedan skrivas in pa telefonen. Deltagaren hade framforallt anvént applikationen for att
registrera beteenden som redan hade utforts och inte for att initiera nya beteenden.
Deltagaren upplevde att beteendena som definierats 1 hog grad handlade om de
dagliga arbetsuppgifter som utfordes regelbundet d@ven innan studien satte igang.
Deltagaren beréttade att &ven om varderingarna inte var definierade tidigare sd var det
inte svart att utrona vilka normer som gillde pa foretaget. Personen menade att ett
virderingstdank aldrig hade funnits, men att arbetet 4ndé styrdes av ndgot som liknade
virderingarna. Handlingar som utférdes pa ett framgangsrikt sédtt och som fick god
respons aterupprepades, medan beteenden som inte kdndes Onskvdrda antingen
forsvann, eller modifierades. Personen hdvdade att den platta organisationen samt

storleken pa foretaget bidrog till detta.

4.3.3 Deltagare 2 i experimentgruppen

Deltagare 2 1 experimentgruppen ansdg att Viary tillféorde mycket 1 det fortsatta
arbetet med vérderingar. Deltagaren menar att virderingarna blev mer konkreta di de
brots ner till beteenden och skrevs in i1 telefonen. Deltagaren berdttade ocksa att
anvdndandet av Viary hade gjort att virderingarna kdndes mer aktiva i medvetandet,
dven di applikationen inte anvidndes och att det bland annat ledde till att deltagaren 1
vissa situationer handlade mer 1 linje med foretagets virderingar. Detta eftersom
applikationen gjorde att deltagaren generellt tinkte mer pa virderingarna, men ocksé
for att vissa definierade beteenden berdrde véldigt specifika situationer som
deltagaren hamnade i1 pa jobbet och d& kom att tinka pd beteendet i applikationen.
Arbetet med virderingarna hade ocksé kénts genuint enligt deltagaren, vilket berodde
dels pa att viarderingarna togs fram gemensamt, men ocksd for att beteenden som

angivits 1 Viary var sjdlvvalda. Personen uttryckte en forstaelse for deltagare 1 1
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experimentgruppen kring dennes tankar om att viarderingsarbete pa detta sétt tenderar
att bli fastldst och styrt, men att Viary samtidigt kan motverka detta genom att
beteenden som anges 1 applikationen &r sjdlvvalda samt att det finns en flexibilitet och
ett sjalvbestimmande kring tilliggandet av nya beteenden samt borttagandet av

beteenden som av ndgon anledning inte kdnns anvéndbara.

P& fragan varfor deltagaren har gjort fler beteenden som samtidigt kidnns i linje med
foretagets vérderingar svarar personen att det ar relativt latt att utféra nagot som ar
enligt virderingarna eftersom de finns konkretiserade 1 form av beteenden 1 Viary och
att applikationen bland annat pa grund av historikfunktionen verkade forstirkande 1
sig. Deltagaren menar ocksa att beteenden som personen sedan tidigare gjorde och
som lag 1 linje med foretagets vérderingar kdndes mer meningsfulla dd de kunde
knytas till en definierad virdering i Viary.

Deltagaren upplevde en forstirkande effekt av att f& bocka av utférda beteenden 1
Viary. Personen gav forslag pa fler beloningssystem som skulle kunna utvecklas 1
Viary, t.ex. att historiken over utférda beteenden kan visualiseras 1 ett overgripande
diagram samt att historiken Over de egna utforda beteenden kan jimforas mot

gruppens medelvirde.

En f6ljd av utbildningen samt anvdndandet av Viary dr att personen kénner att denne
har blivit bédttre pd att fatta sjdlvstindiga beslut, vilket var en av foretagets
viarderingar. Deltagaren sade sig vilja fortsdtta anvénda applikationen dven efter
studiens slut och &dven privat som ett verktyg fOor sina personliga
virderingar. Deltagaren ansdg att Viary Oppnade for ett kreativt tinkande kring

vérderingar.

4.3.4 Deltagare 1, jamforelsegrupp

Deltagare 1 1 jaimforelsegruppen hivdade att diskussionen kring vérderingarna var
extremt givande och nigot som foretaget upplevde vildigt positivt. Personen menade
att diskussionen var dver forvédntan och att det ledde till att virderingarna blev mer
konkreta. Emellertid papekade deltagaren att virderingarna forsvann fran
medvetandet redan efter en dag och att det hade behdvts ndgot som kunde gora att
personen pamindes om virderingarna. Deltagaren ansag ocksa att diskussionen var

alltfor kort och att det ocksé bidrog till att varderingarna inte fick nagot djupare faste.
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4.3.5 Deltagare 2, jamforelsegrupp

Deltagare 2 1 jamforelsegruppen tyckte att diskussionen kring virderingarna var
vildigt virdefull eftersom det var ndgot som aldrig formulerats explicit eller
konkretiserats tidigare. Deltagaren ansdg att varderingsdiskussionen hjélpte till att ge
ett tydligare grepp om vérderingarna. Deltagaren upplevde sig bli uppmuntrad under
diskussionen att vara respektfull och inkluderande gentemot tidningens ldsare. Detta
gjorde att personen utforde beteenden 1 det omrédet och da kédnt konkret att denne
handlat 1 linje med foretagets viarderingar. Vad det géller de 6vriga tre virderingarna
som definierats hade deltagaren inte ndgra konkreta exempel beteenden kopplade till
dem och tyckte ockséd att vissa av virderingarna inte gick att bryta ner i1 konkreta
beteenden. Anledningen till att den forstndmnda vérderingen gick att efterleva, var {or
att beteenden sedan tidigare hade funnits diar och di vérderingen definierades sattes
beteendet in 1 det sammanhanget. Deltagaren sag virderingarna som nagot slags
regler for hur man bor bete sig, vilket denne ansdg vara positivt. Vidare menade
deltagaren att det har kénts som att en utveckling skett mot mer sjdlvstdndighet dér
chefen inte behdver inkluderas 1 alla beslut. Deltagaren tror att diskussionen kring
virderingarna kan ha spelat en viss roll 1 detta avseende, &ven om det var en process

som paborjats tidigare.
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5. ANALYS

Deltagarnas resultat fran framforallt de kvalitativa intervjuerna ger underlag for ett
analysarbete med utgangspunkt fran den teoretiska referensramen. For att lattare halla
isdr deltagarna kommer deltagare 1 i experimentgruppen hddanefter att omndmnas
som EX1, deltagare 2 i experimentgruppen EX2, deltagare 1 i jimforelsegruppen JA1
och deltagare 2 i jimforelsegruppen JA2.

5.1 Viirderingar pa foretaget generellt

Trots att virderingsarbetet péd tidningsforlaget endast pagick i tva veckor sa kan vissa
monster och strukturer som ndmns 1 tidigare forskning kring véirderingar pavisas.
Foretaget som studerades var ett litet foretag med en platt organisation. Jacobsen och
Thorsvik (2008) menar pa att dessa typer av organisationsformer oftare anviander sig
av ett viardebaserat ledarskap dér det handlar om att skapa en vision som bygger pa
viarden. Samtliga deltagare i studien sade sig finna ett stort virde 1 arbetet med
virderingarna. EX1 hdvdade att tankar kring virderingar aldrig hade funnits innan de
definierades infor studien, men att handlingar dnda styrdes av nédgot som liknade
virderingarna. Schein (2004:16) menar pa att viarderingar som omsitts till konkreta
beteenden och som gang pa gang visar pa lyckade resultat, befdsts 1 organisationen
och blir en viktig del i organisationskulturen. Detta stimde 6verens med det som EX1
berittade om att handlingar som utférdes pa ett framgéangsrikt sitt och som fick god
respons aterupprepades, medan beteenden som inte kdndes Onskvdrda antingen

forsvann, eller modifierades.

Bruzelius och Skdrvad (2000:322) menar pa att gemensamma varderingar, grundade 1
foretagets strategi kan fungera som en végledning i processer kring beslutsfattande
och dirmed minska behovet av styrning och &vervakning. Bidde EX2 och JA2
hidvdade att sedan studien startade s& har fler beslut sjdlvstindiga beslut tagits. EX2
ansag att detta var en foljd av utbildningen samt anviindandet av Viary, medan JA2
trodde att en sadan process hade paborjats tidigare hos personen men att diskussionen
kring vérderingarna kan ha spelat en viss roll 1 detta avseende. I Cordialstudien
(2005:36) dras slutsatsen att foretag ser mdjligheten att anvdnda virderingar 1 den

direkta, externa marknadskommunikationen samt for att skapa en identitet. Det
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sistndmnda var nagot som deltagarna ocksa ndmnde 1 intervjun da de berittade att
virderingsarbetet kidndes viktigt for att lyfta fram viktiga aspekter 1 vad foretaget star

for.

5.2 Diskussionen kring virderingarna pad foretaget

Diskussionen och framtagandet av védrderingarna péd foretaget utfordes enligt
Philipsons (2004:142) rekommenderade metoder for att ta fram vérderingar péd ett
foretag. Deltagarna 1 studien angav att en kénsla av ansvar och gemenskap upplevdes
under arbetet med virderingarna, vilket dr 1 enlighet med vad O’Reilly (1989:9-25)
hidvdar. O’Reilly menar att en kdnsla av ansvar och lojalitet ofta visar sig da bade

ledning och medarbetarna &r med i processen att ta fram virderingarna.

5.3 Experimentgruppen

I Cordialstudien (2005:40) gér man gillande att Overgripande och generella
virderingar som inte gar att omsitta i beteenden, létt riskerar att bli till floskler. Man
menar 1 studien att utmaningen dr att bryta ner de gemensamma véarderingarna till
konkreta handlingar. Cordialstudien (ibid.) anger hinder for virderingsarbetet, men
saknar konkreta I0sningar for hur dessa hinder ska Overbryggas. Till
experimentgruppen gavs darfor en utbildning kring varderingar och beteenden samt
Iphoneapplikationen Viary. Konceptet som applikationen bygger pé har tagits fram av
forfattaren till aktuell studie 1 samarbete med John Airaksinen, projektledare i

Psykologifabriken.

Eftersom problemen med vérderingsarbete finns dokumenterade i forskning, men
diaremot inte losningarna pa dessa, har tanken med applikationen varit att arbeta
undersokande och forsoka bryta ny mark. Det dr ocksd skélet till att denna studie
utformades som en forsta pilotstudie 1 mindre skala. Det gor ocksa att resultaten blir
svarare att analysera utifrdn en teoretisk referensram. En del av resultaten kan dnda

analyseras utifrdn den tidigare presenterade teoridelen.

I Cordialstudien (2005:42) anser man att virderingar som inte dr definierade pa ett

genuint sdtt gor att det blir svért att dndra pd beteendemonstret hos medarbetarna,
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vilket gor att man riskerar att inte uppnd de positiva effekter man stravar efter.
Sjélvskattningsformuldren visar att EX1 upplevde att vdrderingsarbetet inte var lika
genuint som EX2 (en 4:a mot en 6:a pd en sjugradig skala diar 1 anger “inte alls
genuint” och 7 anger “vildigt genuint”). Detta skulle eventuellt kunna ha gett den
konsekvensen att EX1 kinde ett motstand till att anvinda Viary och ddrmed inte
upplevde viérderingsarbetet lika positivt som sin kollega. EX1 skulle ocksé kunna ha
kidnt av de negativa effekterna av vérderingsarbetet som bl.a. Alvesson beskriver
(2007:205). Alvesson hdvdar att organisationskultur tenderar att 1asa fast ménniskor
vid vissa ideal och forestdllningar (ibid.). EX1 menade just pd att Viary bidrog till
detta. Emellertid upplevde EX2 ingenting av detta, utan menade tvirtom att Viary
hjalpte till att inte hamna 1 dessa fallor genom sin flexibilitet och upplevelsen av
sjdlvbestimmande som den ger. I detta avseende kan utbildningen kring vérderingar
och beteenden spela stor roll, dd EX2 tycktes se virderingar pa ett helt annat sétt dn
EX1. EX2 verkade se virderingar som ett ndtverk av inneborder som végledare,
snarare 4n som en yttre kraft samt att dessa inneborder 4r processuella och
situationsberoende, inte en fast essens, ndgot som Alvesson (2001:300) menar pa &r

en viktig princip for att kunna anvinda varderingar och kultur som styrmedel.

O’Reilly (1989:9-25) hdavdar att omfattande beloningssystem spelar en viktig roll 1
arbetet med vérderingar och for att guida onskvirt beteende. EX2 menade pa att det
fanns en forstiarkande effekt av att f4 bocka av utférda beteenden i1 Viary. EX2 gav
ocksa forslag pa hur fler beloningssystem skulle kunna integreras i Viary. I jimforelse
med de andra deltagarna i studien utférde ocksd EX2 flest beteenden som lag i linje
med foretagets virderingar (mellan 11 och 15 ganger). Detta skulle kunna stodja

O’Reillys teori kring beloningssystemets inverkan pa virderingsarbetet.

5.4 Jimforelsegruppen

I Cordialstudien (2005:21) anser man att en Sppen och levande diskussion om
virderingarna ir viktiga principer for ett lyckat virderingsarbete (2005:21). Bade JA1
och JA2 verkade se manga positiva effekter av diskussionen kring virderingarna. JA1
och JA2 upplevde bada att virderingarna blev mer konkreta. Emellertid pekade JA1

pa att virderingarna fOorsvann snabbt. Cordialstudien anser att ett lyckat
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virderingsarbete kriver att det bedrivs kontinuerligt (2005:21). JA2 rapporterade att
en av de fyra vdrderingarna var létt att efterleva, vilket berodde pé att virderingen
gick att omsitta till konkreta beteenden. I Cordials studie (2005:8) har forfattarna
dragit slutsatsen att virderingar moter risken att bli for generella och abstrakta. Nytta
uppstar da virderingar gir att omsitta till konkreta beteenden. JA2 hade svarare att
uttrycka de andra vérderingarna i beteenden och menade ocksa att de var svérare att

efterleva, vilket skulle kunna stodja teorin kring vikten av att lyckas omsitta

vérderingar till konkreta handlingar.

5.5 Sammanfattning
EX1 EX2 JA1 JA2
Intressant att testa Viary tillférde mycket | Virderingarna blev Virderingarna blev

Viary. Kéndes lite
fastlast och mekaniskt
att bryta ner
vérderingar till
konkreta beteenden
och sedan sétta siffror
pé dem. Kéndes inte
helt naturligt.

Anviénde Viary for att
registrera redan utforda
beteenden. Beteenden
som brdts ner i Viary
handlade om dagliga
arbetsuppgifter som
utfordes dven innan
Viary borjades
anvindas.

efter att diskussionen
kring vérderingarna
hade skett.
Virderingarna blev
mer konkreta genom
att bryta ner dem till
konkreta beteenden.
Virderingarna kiandes
mer aktiva i
medvetandet genom att
de fanns pé Iphone,
dven da applikationen
inte startades.

Fler sjélvstindiga
beslut har tagits under
dessa tva veckor
Berodde pa
utbildningen samt
Viary.

Viary hjilpte till att
gora varderingsarbetet
genuint genom att
beteenden kan tas bort
och laggas till fritt.
Aven den
gemensamma
diskussionen bidrog till
detta.

Finns en forstirkande
effekt av att bocka av
utférda beteenden i
Viary.

Viary 6ppnade for ett
kreativt tdinkande kring
virderingsarbetet.

mer konkreta genom
diskussionen kring
vérderingarna.
Diskussionen gav
mycket.

Foretagets virderingar
forsvann snabbt fran
medvetandet, redan
efter en dag.

Diskussionen kring
virderingarna var
alldeles for kort och
gjorde att de inte fick
nagot djupare féste.

mer konkreta genom
diskussionen kring
vérderingarna.
Diskussionen var
vérdefull eftersom
detta aldrig hade gjorts
tidigare.

Diskussionen hjélpte
till att fa ett tydligare

grepp om
virderingarna.

Fler sjélvstindiga
beslut har tagits under
dessa tva veckor.
Berodde pa att en
sédan process hade
paborjats tidigare.
Diskussionen kring
vérderingarna kan
ocksé ha spelat roll i
detta.

En av de fyra
virderingarna var latt
att efterleva. Berodde
pa att den vérderingen
gick att omsitta till
konkreta beteenden.
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I tabellen ovan visas en sammanfattande redogdrelse for vad forsoksdeltagarna
svarade under gruppintervjun. De bada deltagarna i jidmforelsegruppen ansdg att
diskussionen kring vérderingarna var virdefull och hjélpte till att gora véarderingarna
mer konkreta. Med andra ord bidrog diskussionen 1 sig till en effekt. Daremot visar
bade JA1 och JA2 svérigheter med det fortsatta virderingsarbetet. JA1 menade att
virderingarna redan efter en dag forsvann frin medvetandet medan JA2 sade sig ha
svarigheter med att efterleva tre av de fyra virderingarna som foretaget gemensamt
kom fram till. EX2 tyckte ocksé att diskussionen kring vérderingarna var vérdefull
och papekade samtidigt att Viary var ett bra hjdlpmedel for att det fortsatta arbetet
med vérderingarna. EX2 ansdg att Viary hade hjélp till att géra virderingarna mer
konkreta genom att de brots ner till konkreta beteenden. Viary hade ocksd gjort att
véarderingarna kidndes mer aktiva 1 medvetandet och att Viary hade hjilpt till att gora
arbetet med vérderingarna mer genuint. EX2 hade ocksa utfort flest beteenden som
lag 1 linje med fOretagets virderingar. EX1 menade att Viary gjorde att
virderingsarbetet kéndes fastldst och mekaniskt. EX1 angav ocksd att Viary
framforallt hade anvints for att registrera beteenden som utforts och inte for att

initiera nya beteenden, vilket inte dr tanken med Viarys funktion.
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6. SLUTSATS

Som namnts i tidigare metoddel ar det svart att dra generella slutsatser utifran studiens
utfall. Dels p.g.a. av att ingen slumpmissig fordelning av deltagarna har skett, dels
p.g.a. att ovidkommande variabler inte kan uteslutas. Den mest centrala dr foretagets
organisatoriska utseende. Detta &r en faktor som troligen har en betydande péverkan

pa hur vérderingsarbetet fungerar pa foretag.

Sjélvskattningsformuldret som anvindes for resultatinsamlingen var ett sitt att fa ett
kvantitativt métt pa upplevelser, tankar och beteenden som senare kunde jamforas
mot en annan, liknande grupp. Emellertid fanns ett problem da antalet deltagare i
studien var for fa for att kunna ge pélitliga resultat. Av den anledningen f6ljdes
skattningsformuldren upp av en kvalitativ intervju, dér deltagarna diskuterade kring
frdgorna 1 formuléret. Syftet var bl.a. att fa en djupare forstaelse for varfor deltagarna
hade svarat sa som de gjorde 1 skattningsformulédret och pa si sitt andd kunna fa

resultat diar konklusioner kan dras ifran.

En slutsats som kan dras utifran resultaten av studien &r att utbildningen som gavs till
deltagarna i experimentgruppen samt anvindandet av Viary skulle kunna vara ett
hjalpmedel till att Gverbrygga de hinder som presenterats i tidigare forskning kring
virderingar. EX2 ger stod till slutsatsen. Deltagarens svar pa den kvalitativa intervjun
tyder pa att grundmekanismerna som Viary forsoker att finga ocksd upplevs av
personen. For EX2 har Viary hjélpt till att Oversdtta vérderingar till konkreta
beteenden, halla virderingarna mer aktivt 1 medvetandet, fétt arbetet med varderingar

att kdnnas genuint samt att utfora fler beteenden enligt foretagets virderingar.

Det ar ocksa viktigt att papeka att diskussionen kring samt framtagandet av
viarderingarna verkar ha gett en effekt 1 sig. Det papekas av de bada deltagarna 1
jamforelsegruppen samt av EX2. Emellertid anger JA2 brister i att prata om
véarderingar och sedan inte ha ndgot incitament som gor att virderingarna pdminns om
med jimna mellanrum. JA1 angav visserligen att virderingarna fanns aktiva i
medvetandet relativt ofta, men uppvisade samtidigt svarigheter i att Oversitta vissa av

foretagets virderingar till konkreta beteenden. Hur mycket diskussionen paverkade
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EX2s resultat ar svart att avgdra, men verkar ha gett ndgot slags positiv effekt i

arbetet med vérderingar.

Fragestillningen som angavs 1 inledningen bor besvaras var for sig enligt de fyra delar
som den var uppbyggd av:
kan anvindandet av Viary tillsammans med en kort utbildning pa en timme kring

vdrderingar och beteenden fa en grupp anstdllda att:

i) oversdtta foretagets vdrderingar till konkreta beteenden:
Bade EX1 och EX2 angav att de var lattare att oversitta foretagets varderingar till
konkreta beteenden. Detta var nigot som ocksa upplevdes av JA1 och JA2. Emellertid
visade JA2 svérigheter med detta d& frigan kom p4 tal under den kvalitativa intervjun.
Resultaten tyder pa att Viary kan ge négot slags stod i1 detta, men diskussionen kring

virderingarna verkar ha gett en effekt i sig.

ii) tanka mer pd foretagets virderingar:
EX2 skattade hogst pa denna fraga pd sjdlvskattningsformulidret. EX2 menade att
foretagets varderingar blev mer aktiva 1 medvetandet genom att de fanns pé Iphone
och hela tiden fanns tillgiingliga for personen. JA1 péstod att virderingarna forsvann
frdn medvetandet redan efter en dag. Detta betyder att resultaten indikerar pé att Viary

kan fungera som ett hjdlpmedel 1 detta avseende.

iii) kdnna mer genuinitet kring arbetet med virderingar:
Att tillsammans prata om vérderingarna verkar ha gett en effekt 1 sig for kénslan av
genuinitet kring virderingsarbetet. Bdde JA1 och JA2 upplevde detta. EX1 tyckte att
virderingsarbetet kéndes ganska fastlast och mekaniskt, medan EX2 menade att Viary
faktiskt hjélpte till att géra varderingsarbetet mer genuint p.g.a. att alla beteenden ar
sjdlvvalda. Resultaten visar att Viary pdverkar upplevelsen av genuinitet at bada
hallen. En bdrande punkt i1 denna fradga skulle kunna vara hur EX1 och EX2

uppfattade applikationens funktioner och utbildningen om véarderingar.

iiii) utfora fler beteenden enligt foretagets virderingar:
Resultaten visar att den storsta skillnaden mellan experimentgruppen och

jamforelsegruppen var pa frdgan hur manga beteenden som har utforts som ligger i
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linje med foretagets virderingar. Experimentgruppen hade utfort i genomsnitt 8
beteenden och jimforelsegruppen 3. EX2 upplevde en forstirkande effekt av att fa
bocka av utforda beteenden 1 Viary vilket skulle kunna ligga till grund f6r den stora
skillnaden. Dessutom var det littare att leva enligt foretagets varderingar da dessa
fanns som konkreta beteenden. Resultaten indikerar att Viary kan fungera som ett

hjalpmedel for att fa anstéllda leva enligt foretagets varderingar.

6.1 Avslutande diskussion

Syftet med studien var att undersoka om Viary tillsammans med en kort utbildning pa
en timme kring virderingar och beteenden kan ge effekt pa de svérigheter som har
ndmnts 1 tidigare forskning kring viarderingar. Dock bor det papekas att detta endast
var tinkt som en forsta pilotstudie for att fa en indikation pd om Viary 6verhuvudtaget
kan vara hjdlpsamt. Med tanke pd det minimala implementerandet av kunskap, endast
en timmes utbildning pa ett foretag som tidigare aldrig arbetat med sina vérderingar,
ar resultaten, framforallt de kvalitativa, véldigt lovande och uppmuntrar till
vidareutveckling av applikationen samt fler studier. Vért att ha 1 tanke &r ocksé att
deltagarna i1 experimentgruppen inte blev tillsagda att anvdnda Viary ett visst antal
ginger, utan endast niar de kidnde for det. Resultatet fran EX2 visar att applikationen
kan vara tillrackligt forstirkande for att man som medarbetare pa ett foretag sjalvmant
och genuint kan arbeta med foretagets varderingar och dessutom uppleva det som

beldnande.

Det fér ocksa anses vara anmérkningsvért att studien indikerar att Viary kan vara till
hjalp for att komma till rdtta med samtliga av de fyra stora problem i
virderingsarbetet som identifierats 1 tidigare forskning. Att anvinda hjdlpmedel for att
hoja kvalitén 1 bl.a. arbetet med varderingar skulle kunna vara nigot som efterfragas
redan nu. Befintlig forskning pa virderingsarbete visar att problem och hinder finns.
Viary, ér ett tekniskt hjdlpmedel som kan spridas till ménga anstillda och hela tiden
finns tillgédngligt f6r anvindaren skulle kunna vara ett verktyg for att hjilpa till 1 det

arbetet.
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6.2 Forslag till fortsatt forskning

EX1 uppfattades, utifrn intervjun, anvdnda Viary pa fel sétt da applikationen endast
anvéandes for att registrera beteenden som redan hade utforts och inte for att initiera
nya beteenden. Detta skulle kunna ha att géra med att personen upplevde att arbetet
med Viary gjorde att virderingsarbetet kdndes styrt och fastlast och déarfor upplevde
ett motstdnd mot att anvidnda applikationen. Detta kan vara en anledning till att
deltagaren inte upplevde att Viary var hjilpsam i arbetet med virderingarna. Det kan
tdnkas att utbildningen som gavs till experimentgruppen uppfattades battre av EX2.
Att ta reda pa om forstielsen av utbildningens innehéll skulle kunna fungera som en
modererande faktor till utfallet av Viary ar en fraga som skulle kunna undersokas i en

vidare studie.

Det kan ocksd ténkas vara en viss typ av ménniskor som drar mest nytta av Viarys
funktioner. Att undersoka vilka egenskaper dessa personer har skulle kunna vara en
annan intressant aspekt att undersoka. T.ex. skulle alder eller teknisk fardighet kunna
tdnkas vara variabler som spelar roll 1 hur stor effekt Viary skulle kunna ge. Att
undersoka detta skulle kunna bidra till battre mojligheter att hjélpa de som inte drar sa
stor nytta av Viary. Kanske &r det s att vissa funktioner maste ldggas till 1 Viary eller

att utbildningens innehall méste &dndras en aning.

Aktuell studie gjordes pa ett litet foretag med en platt organisation. Huruvida Viary
som hjdlpmedel 1 virderingsarbetet pa storre foretag skulle fungera &r intressant att
spekulera i. A ena sidan finns sikerligen mer resurser tillignat virderingsarbetet, 4
andra sidan kan en mer hierarkiskt styrd organisation ha problem med denna typ av

flexibilitet kring vad ménniskor ska utfora for beteenden.
Storre studier ddr en slumpmissig fordelning av deltagarna har gjorts pa fler foretag

med olika organisatoriskt utseende bor genomforas for att kunna dra generella

slutsatser.
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Bilaga 1

Virdering 1: Vara folkbildande och kunskapsorienterad

Beteenden:

- Lat en expert granska en text

- Las en artikel eller ett nyhetsbrev ur ditt bevakningsomrade

- Ta en 10 min paus och I&s pa Wikipedia om nagot @mne som du bara ar nyfiken pa

Virdering 2: Vara inkluderande och visa respekt for lasare och medarbetare
Beteenden:

- Kolla igenom svarare termer och se om de kan bytas eller forklaras

- Be en utomstaende provlasa en text

- Lagg till ett konkret exempel till ett abstrakt resonemang

- Facebooka och Twittra om andras alster

- Svara pa ett lasarmejl

- Fatta ett beslut och ge ett besked om en artikelidé

- Svara respektfullt pa ett kritiskt [asarmejl

- Facebooka och Twittra om det nya numret

- Facebooka och Twittra fran ett evenemang

- Bjud in en forskare eller frilansare pa lunch/fika/méte

- Skicka ett mejl och visa uppskattning for nagon som bidragit till tidningen

- Skicka ut en forfragan pa Facebook och Twitter om @mnen som lasarna 6nskar i
tidningen

Virdering 3: Kdanna trygghet att sjalv fatta beslut

Beteenden:

- Uppmarksamma en kollega pa nagot sjalvstandigt beslut som blivit bra

- Ge ett konkret forslag till férandring nar det ar nagot du inte néjd med det
- Bestall en artikel utan att kalla in ett méte

- Fatta beslut om prenumerationsarende

- Tank efter nar du senast fattade ett beslut sjalvstandigt och det blivit bra

Virdering 4: Kanna och formedla entusiasm och intresse

Beteenden:

- Kolla igenom senaste numret av tidningen skicka ett mejl och visa uppskattning for
nagon som bidragit till tidningen

- Skicka ett forslag till férbattring och betona att det ar férslag och uppmarksamma nagot
positivt

- Tipsa kompisar pa Facebook om en artikel som ar bra
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Bilaga 2

1. Hur tycker du att det ar att oversatta foretagets varderingar till
konkreta beteenden? Skatta pa en sjugradig skala fran "Valdigt svart" till
"Vildig latt".

1. Valdigt svart

2.

3.

4. Varken svart eller latt
5.

6.

7. Valdigt latt

2. Jamfort med innan den 3/5, hur tycker du att det ar att dversatta
foretagets varderingar till konkreta beteenden idag? Skatta pa en
sjugradig skala fran "valdigt mycket svarare" till "vdldigt mycket
lattare".

1. Valdigt mycket svarare

2.

3.

4. Varken svarare eller lattare
5.

6.

7. Valdigt mycket lattare

3. Ungeféar hur ofta har du tiankt pa foretagets varderingar under de
senaste de tva veckorna?

0 gdnger

1 till 5 ganger

6 till 10 ganger
11 till 15 gdnger
16 till 20 ganger
21 till 25 ganger
Mer &n 25 ganger

4. Jamfort med innan den 3/5, hur mycket tinker du pa foretagets
virderingar idag. Skatta pa en sjugradig skala fran "Valdigt mycket
mindre" till "Vdldigt mycket mer".

1. Valdigt mycket mindre
2.

3.

4. Varken mindre eller mer
5.

6.

7. Valdigt mycket mer
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5. Hur genuint har arbetet med foretagets varderingar kants under de
tvad senaste tvad veckorna? Skatta pa en sjugradig skala fran "Inte alls
genuint” till "Vdldigt genuint"”.

1. Inte alls genuint
2.

3.

4. Varken eller

5.

6.

7. Valdigt genuint

6. Jamfort med innan den 3/5, hur genuint tycker du att arbetet med
foretagets varderingar kdnns idag? Skatta pa en sjugradig skala fran
"Valdigt mycket mindre genuint” till "Vildigt mycket mer genuint".

1. Valdigt mycket mindre genuint
2.

3.

4. Varken mindre eller mer genuint
5.

6.

7. Valdigt mycket mer genuint

7. Ungefdr hur manga ganger har du gjort ndgot och samtidigt kdant att
det ligger i linje med foretagets varderingar under de senaste de tva
veckorna?

0 gdnger

1 till 5 ganger

6 till 10 ganger
11 till 15 gdnger
16 till 20 ganger
21 till 25 ganger
Mer &n 25 ganger

8. Jamfort med innan den 3/5, hur manga beteenden gor du som du
samtidigt kdnner ligger i linje med foretagets varderingar idag? Skatta
pa en sjugradig skala fran "Vialdigt mycket farre" till "Valdigt mycket
fler".

1. Valdigt mycket farre
2.

3.

4. Varken farre eller fler
5.

6.

7. Valdigt mycket fler
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. vara flexibel

. ha en hog anpassningsforméga

. ha en hog grad av stabilitet

. vara forutsdgbar

. vara innovativ

. snabbt ta tillvara pd mojligheter
. vara villig att experimentera

. vara risktagande

O 00 3 O W»n Bk~ W

. vara forsiktig
10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.

ha en hog grad av sjdlvstyrande
vara regelstyrd

vara analytisk

lagga stor vikt vid detaljer

vara noggrann

ha en hog grad av lagarbete
fritt dela med sig av information
vara engagerad

vara prestigelds

vara réttvis

visa respekt for andra

vara tolerant

vara informell

vara lattsam

vara lugn

agera stodjande mot andra

vara aggressiv

vara beslutsam

Bilaga 3
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28

29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.

38

. vara handlingskraftig

vara initiativtagande

vara reflekterande

vara prestationsorienterad

vara krdvande

vara individuellt ansvarstagande
ha hoga prestationsforvéntningar
strdva efter personlig utveckling
ha en hog grad av integritet
kdnna delaktighet

. uppmuntra och berémma goda

prestationer

39

40.
41.
42.
43.
44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.

. undvika konflikter
konfrontera konflikter direkt
vara 6ppen for nya idéer
forsoka passa in 1 gruppen
samarbeta

vara entusiastisk

kénna trygghet att sjdlv fatta beslut
vara kunskapsorienterad

ha kvalitetsfokus

vara kundorienterad

vara kritisk

vara socialt ansvarstagande
vara resultatfokuserad

ha en klar véigledande filosofi
vara tavlingsinriktad

vara organiserad



