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1. INTRODUKTION

Virdegrund #r ett vanligt fenomen i Sverige, sirskilt inom offentlig sektor. Ar det en verksam
del 1 effektiv organisationsledning eller handlar det mycket om 6nsketdnkande och floskler?
Hur ér det i Huddinge? Har intrymmer vérdegrunden mod, driv, omtdnksamhet och mdngfald
som sérskilda virden. Dessa foreskriver vilka virderingar som kommunen vigleds av — eller
uttrycker att den skulle vilja véigledas av.

Vi, professor Mats Alvesson och Fil dr Katja Einola (Handelshogskolan, Stockholm), har
forfattad denna rapport som underlag till kommunrevisionen som har att bedoma styrningens
dndamalsenlighet och effektivitet i Huddinge kommun. Den bygger pd granskning av
dokument och intervjuer med ett antal anstillda pé olika nivaer, fran forvaltningschefer till
icke-chefer i olika delar av kommunen.

Rapporten behandlar huvudsakligen virdegrund som del i Huddinge kommunens styrning men
den beror ocksa en del angrinsande omraden som dr viktiga i sammanhanget.

I uppdragsbeskrivningen fran revisorn Klas Hamrin stod det att vi ska granska Huddinge
kommuns arbete med virdegrunder med avseende pa invanarnytta kontra kostnad samt att
analysera och beskriva effekter/paverkan pa invanarnas tillit for kommunen och den
demokratiska samhillsordningen.

Vi har inte intervjuat (eller skickat en enkit till) invanarna for att granska hur de uppfattar
kommunens virdegrund. Detta beror huvudsakligen pa att efter ett antal intervjuer med
medarbetare (varav manga dr ocksa invanare i kommunen) forstod vi att virdegrunden &r inte
tillrdackligt kénd eller tillimpad inom organisationen for att kunna anses genomsyra aktiviteter
i olika enheter eller leda direkt till ndgon storre invanarnytta. Nar vi stdllde fragan “tdinker du
att om vi pratade med invdanarna, skulle de kdnna igen Huddinge virdegrunden i er
verksamhet?” var svaret “nej” varje gang. Vi drog slutsatsen att det finns ingen anledning att
inkludera invanarna i var utvirdering.

Vi har emellertid utfort 23 intervjuar om hur ett antal chefer och medarbetare upplever vérdet
av viardegrundsarbetet i organisationen. Vi har ocksa utifran intervjuer noterat viktiga aspekter



av ledning/ styrning och chefsarbete i Huddinge kommun, bade positiva och negativa, som
angrénsar till virdegrundsstyrning och som vi tycker dr motiverat att lyfta fram. Denna rapport
sammanfattar vara resultat.

Var forhoppning dr att rapporten kan bidra till 6kad forstaelse for Huddinge kommun som
organisationen och ge stod for beslutsfattande kring vardegrunds- och annat styrningsarbete i
kommunen.

Var rapport dr strukturerad pa foljande sitt: 1) introduktion, 2) utredningsmetod, 3)
virdegrundsarbete i Huddinge kommun, 4) vérdeorden, 5) behdvs virdeorden?, 6) att
astadkomma en samlad organisation, 7) chefsarbete och ledarskap, 8) betydelsen for
kommuninvanarna, 9) rekommendationer och 10) sammanfattning.



2. UTREDNINGSMETOD

Vi har intervjuat 23 personer varav 9 chefer och 14 medarbetare i tre forvaltningar. Intervjuarna
dgde rum mellan februari och maj 2022 och varade mellan 48 och 58 minuter. Citaten vi har
valt att redovisa kommer fran enskilda ménniskor men dr representativa och tydliggdr punkter
eller teman vi har sett r viktiga att lyfta fram.

Var analys &r kvalitativ och tolkande — vart syfte var att bittre forstd virdet i nuvarande
virdegrundsarbete i Huddinge kommun och se om vérdegrunden genomsyrar verksamheten.
Sadana icke kvantitativa fragor dr svéra att besvara i1 enkét format. Istéllet ar ett diskussion-
baserat intervjuformat lampligt. Vi utgick fran en standardiserad lista med fragor vi anvénde
som en ram (Bilaga 2) men avvek ofta for att bittre forsta véra intervjupersoners observationer
och erfarenheter och vad de sjilva tyckte var relevant och viktigt. Ofta hade intervjupersoner
inte s& mycket att sdga om vardegrunden (vilket &r ett tecken pd att den inte ar sé betydelsefull
i vardagen for manga) men hade andra funderingar om styrning, chefsarbete, verktyg, processer
eller annat som verkade vara viktigt.

Deltagandet i intervjun var frivilligt — det ar svért att sdga hur representativt urvalet av
deltagarna var. Vi forklarade i borjan av varje intervju att vi var oberoende forskare och
utredare, att intervjuarna var konfidentiella — och att uppdragsgivaren var kommunrevisionen.
Vi tror att rddslan och brist pa intresse 1 virdegrunden paverkade somliga intervjupersoner (och
forklarar varfor méinga inte ville delta) medan lojalitet med chef och arbetsgivare kanske
paverkade svaren vi fick ndgot — man uttryckte sig forsiktigt eller sade sddant som ar linje med
anstéllningen. Vi har mérkt att vissa dr rddda att prata fritt och tyckte att delta i intervjun &r
kénsligt (men de medverkade dndé for att fora fram att andringar i arbetssitt behovs). Manga
sager direkt att de gér som chefen sdger och understryker sin lojalitet mot arbetsgivaren. Andra
hade ingenting att d6lja och var tydligt trygga — de beskrev i varje fall sin relation med sin
ndrmaste chef som bra, 6ppen och fortroendefull (detta géller bade chefer och medarbetare).

Syftet med vér forskningsrapport dr att oka forstdelse med kvalitativa metoder. Det gér
knappast att méta om virdegrunder ger invanarnytta i forhdllande till kostnad. Var bedomning
ar anda att informationen som vi fick via intervjuarna dr av hog kvalitet.

Vi mérkte tidigt att cheferna brukar vara mycket mer insatta i vardegrunden och tycka att den
ar bra och fungerar medan medarbetarna &r mera kritiska och nyanserade. Vi har direkt stallt
fragan till flera i verksamheten om de tror att invnarna (som inte jobbar i organisationen)
kénner igen Huddinge kommun som organisation i dess vérden — och svaret har varit "nej”.

Flera har spontant tagit upp medarbetarenkiter. De dr ganska bra tycker flera, men stéller inte
alltid “rdtta” fragor och det &r ofta svért att dra slutsatser som gér péd djupet. Det ar viktigt att
synliggora resultaten av olika granskningar och enkdét till medarbetarna som deltagit och visa
att man (i HR/chefsposition) reagerar pa den information man far — annars blir det l4tt cynism
och fortroendebrist som trider in. Samma géller denna rapport. Deltagarna onskar fi reda pa
resultat.



3. VARDEGRUNDSARBETE I HUDDINGE KOMMUN
3.1. Sammanfattning av virdeordens betydelse for personalen

Ursprungliga revisionsfragor som ingick i var uppdragsbeskrivning och nagra kommentarer till
dessa finns i Bilaga 1. Efter att ha analyserat vart material dr det svart att ge enkla svar pa vissa
fragor. Dessutom hade manga av vara intervjupersoner svart att ge detaljerade svar for just
viardegrundsfragor—men hade annat att siga. Av denna anledning har vi valt att inte strukturera
var rapport utifran ursprungliga fragor utan har arbetat vixelvis mellan dessa fragor,
intervjumaterialet och var analys.

Sammanfattningsvis kan ségas att:

1) De nuvarande viardeorden dr bra om man maste ha sdidana ord (men mangfald ar kanske
ett undantag, da det inte passar in i ”gruppen”).

2) Orden ger inte mycket konkret mervérde for verksamheten och dagligt arbete och inget
direkt medborgarvirde.

3) Det finns manga olika initiativ, begrepp och dokument som konkurrerar med
virdegrunden i organisationen och det ar risk for overstyrning.

4) Cheferna brukar vara mer “med” virdegrunds/ord tinkande, medarbetarna kéinner
Overlag ej till orden, de knyter mgjligen ithop med medarbetarsamtal men inte med
vardagsarbete, eller dr cyniska och skeptiska ("ndr folk  hor  hdr
‘virdegrundsintervju’... flyr man”).

Medarbetarna fokuserar hellre pa lagen och den etiska koden eller praxis inom yrket. Man
pratar ocksd om “moral” ndr man jobbar med personer som inte kan ta hand om sig sjdlva som
andra: dementa, funktionsforhindrade, etc. (”dr det moraliskt rdtt att hantera personer som
“rullstolar” och inte mdnniskor med egen vilja och enda behov? Fdr en mdnniska bestimma
for sig sjidlv om han vill eller inte dricka ldsk dven om det dr daligt for hdlsan?”). Har (i
moralen/etiken) ser man mest motstand mot att ”’styra en kommun som ett privatforetag”.

Kommunens virdegrund uppfattas som perifer i relation till viktigare véarderingsfragor.
3.2. Kirnvirden och viardegrund

Om forekomsten av virdegrund i Huddinge kommun rdder en del forvirring. Detta ligger nog
delvis i vardegrundsidén som saddan — det &r svart gora de ofta tre, fyra positiva, breda orden
distinkta — men vérdegrund trings med andra forsok att ge en Overgripande riktning eller
samlingspunkt.

”Det finns inte en gemensam virdegrund for Huddinge kommun. Det dr varje forvaltning som,
med utgangspunkt i den etiska koden och for att stirka kommunens gemensamma kdrnvirden,
har utformat en virdegrund som dr anpassad efter verksamhetens innehdll och brukarnas
behov. Virdegrunden utgor m a o en del av Huddinge kommuns gemensamma vdrden som i
ovrigt bestdr av kirnvirden och etisk kod som hjdlper oss att stridva mot den politiskt
faststdllda  visionen, efterleva det overgripande uppdraget och uppnd kommunens
madlsdttningar.”

Detta beskrivs i personalpolicy som godkindes av kommunfullméktige den 8 februari 2016.



Forvaltningsledningar tog fram sin respektive mer specifika viardegrund runtomkring denna
tidpunkt. Hur man arbetar med dessa kan variera betydligt mellan olika enheter:

“Var och en av de nuvarande sex forvaltningarna har en egen virdegrund som presenteras pd
kommunens intrandt. Hur processen for framtagandet har sett ut kan sdkert variera mellan
forvaltningarna, men gemensamt torde vara att respektive forvaltnings ledningsgrupp har haft
en avgorande roll for dess slutliga utformning.” (Hogre chef)

Det finns séledes en etisk kod som séger att

e Vibemdter varandra och véra invanare pa ett jamlikt och likvérdigt sétt
e Vi foljer lagar och regler

e Vi star fria fran jav och andra intresse-konflikter

e Vi virnar om yttrandefrihet och demokrati

e Vianvinder offentliga medel p4 ritt sitt

Man for ocksé fram kérnvérden, vilka i Huddinge lyder sa hér:

e Viir modiga

e Vi végar ta ansvar och vill ta for oss for att lyckas med vért samhéllsuppdrag. Vi vagar
ta stillning i viktiga frdgor och vi vagar soka nya vidgar i var strivan mot ett hallbart
sambhdlle.

e Vidriver utveckling

e Vi bidrar till verksamhetsutveckling och driver samhillsutvecklingen framat. Vi
realiserar vara ord i handling och tar ansvar for uppdragen och driver dem i mal.

e Viir omtinksamma

e Vi tror pa vara medménniskors formagor och hjilper dem att vixa. Vi tar ansvar for
samhéllsuppdraget och bryr oss om bade ménniskor och natur. Vi bidrar till en varm
och 6ppen arbetsplats.

e Vibejakar och virdesitter mangfald

e Vimoter varje minniska med respekt. Vi vill att méngfald ska vara grunden for ett rikt
och inkluderande samhélle. Vi ser mojligheterna i en stor variationsrikedom och
uppskattar kontrasterna det medfor.

Tanken ir sd att “med utgdngspunkt i den etiska koden och for att stirka vdra kérnvirden
utformar varje forvaltning en viardegrund som ir anpassad efter verksamhetens innehéll och
brukarnas behov”.

3.3. Niagra kommentarer till kirnvirdena

Orden léter ju tilltalande men dr som brukligt i sddana hdr sammanhang rétt diffusa. Det blir
ocksé en forskjutning sé att orden 1 precisionsforsok far en kanske ovintad innebord. Mod blir
en frdga om att Vi vigar ta ansvar och vill ta for oss for att lyckas med vart samhéllsuppdrag.
Vi vagar ta stdllning i viktiga fragor och vi vagar soka nya végar i var strivan mot ett hallbart
samhélle.” Ta ansvar i ndgon mening ligger vél i uppdraget och fragan &r hur ”viga” kommer
in 1 bilden. Vilka viktiga frdgor man tar stéllning i blir forstés trivialt alternativt problematiskt
i en politisk kontext dér det for politiker &r sjdlvklart och for tjinstemén nog &r tabu att alltfor
tydligt ta stéllning, om man nu inte tar stdllning for vad alla andra tar stéllning for men for detta
behdver man vil ej vaga. ”Vaga” dr vil snarast ga emot vad flertalet menar. Att vaga sdka nya



végar i strdvan mot ett héllbart samhélle kanske inte alla ganger ar en frdga om att viaga, utan
snarare vad alla (sdger att de) gor och fa vigar vil inte gora detta.

Mangfald later fint, men ofta dr det motsédgelsefullt. Vad hinder med variationsrikedom ifraga
om kirnvdrden? Om nagon menar att méngfald leder till konflikter, férvirring och att man drar
at olika hall — &r detta en del av mangfalden? Hur ska man i skenet av kdrnvédrdena uppfatta
ndgon som “vagar” kritisera idén om det mangkulturella samhéllet (om detta nu dr vad
méngfalden handlar om)? Eller nidgon som menar att i de lattkrdnktas rike och i
trygghetsnarkomanernas paradis bor vi se upp med vurmande for omténksamhet? Eller att mod
och omtinksambhet ofta skir sig? Man kan ocksa hivda att om méngfald och variationsrikedom
och kontraster dr bra, ir det kanske ej sa lyckat med kdrnvirden och véirdegrunder. De skulle
kunna ses som mangfaldsreducerande och uppmuntra till likatdnk. Eller att idén om standig
utveckling medfor alltfér mycket av ofruktbara forandringsférsok och modeféljande som t ex
olyckliga reformer i skolvérlden, vilka tycks ha medfort en simre fungerande skola?

Dirmed ej sagt att man behdver hardra dessa mer skeptiska tolkningar. Men de inneboende
motséttningarna i de flesta véarderingsformuleringar bor tas pé allvar, nér man fattar beslut i
sadana hir fragor, liksom forstds da chefer och andra arbetar praktiskt med dessa. S& och i
Huddinge.

3.4. Styrningsforsok med béring pa virdegrunden

Enligt Huddinge.se arbetar man med en ”Organisationskultur baserat pa #illif’. Hir uppmanas
sarskilt chefer intressera sig for dessa fragor:

e Vad uppmirksammas regelbundet i vir verksamhet? Finns det ndgot som vi borde
uppmérksamma mer?

e Hur hanterar vi och vilken ar reaktionen vid kriser, svara tider och kritiska incidenter?
Hur borde vi hantera dessa situationer?

o Hur fordelar vi vara resurser (personal, lokaler osv)? Hur borde vi férdela vara resurser?

e Hur agerar vi ledare som forebilder? Hur borde vi agera som forebilder?

e Vad beldnar vi/ger positiv forstarkning till och hur? Vad borde vi belona och hur?

e Vad bestraffar/tillrittavisar vi? Finns det ndgot vi borde bestraffa/tillrdttavisa och hur?

Det transformerande ledarskapet lyfts ockséd genomgéiende fram pa hemsidorna. Det uppges
handla om att tydliggéra mal och forvéntningar, vara en forebild, skapa gemensamma visioner,
utmana och ifragasitta, frigora handlingskraft och uppmuntra och synliggora. (Gem-hr-
dialogkort-ledarskap-organisationskultur)

Vi noterar i dokumentationen av den styrning som kan kopplas till virdegrundsfragor en viss
chefscentrism, med stor tilltro att sérskilt chefer och deras ledarskap ér centralt — medarbetarna
framtrader darmed indirekt som mindre viktiga. Det heter att

"Medarbetare skapar verksamhet med god kvalitet som bedrivs pad ett hallbart och
kostnadseffektivt sitt.

Chefer i Huddinge skapar och utvecklar tillsammans med sina medarbetare en verksamhet som
ar hallbar, har god kvalitet och ar kostnadseffektiv.



Ledarskapet skapar pi ett tydligt och engagerande sitt forstaelse for uppdraget, klargor och
kommunicerar mal och ataganden samt skapar och uppritthiller vilfungerande
arbetsprocesser”.

I mer specifik relation till virdegrunden lyfts arbetet med gemensamma vérden fram. Chefer,
som hdr antas syssla framfor allt med ledarskap (och mindre med det dagliga: administration,
operativa frdgor och annat som brukar uppta storre delen av chefers arbetstid) bor stilla sig
fragor typ:

e Syns vara kdrnvérden och var virdegrund i mitt ledarskap? Om ja, beskriv hur det syns.
Om nej, fundera pd hur du skulle kunna visa det i ditt ledarskap.

e Ser jag mig som en forebild for mina medarbetare? Finns det olika sammanhang dér
det dr lattare eller svarare?

Ledarskap uppfattas starkt priagla medarbetarskap, dér béarare av det senare har en mindre roll
och ar forhallandevis passiva, beroende av chefens handlande.

e Hur kan jag som chef skapa forutsittningar for ett aktivt medarbetarskap?
e Hur kan jag som chef skapa fortroende hos mina medarbetare?
 Nar och pé vilket sitt samtalar vi om resultatet for var verksamhet?

(kélla: Gem-hr-dialogkort-ledarskap-personalpolicy)

Huddinge kommun f6ljer hdr den allmidnna normen i samhillet, med en syn péd chefer och
medarbetare samt pa ledarskap som ofta komma till uttryck i en tdmligen likartad svensk och
internationell ledarskapsindustri. Den &r inte helt i linje med vad djupstudier av chefers
ledarskapsforsok ibland kommer fram till (Alvesson, Jonsson, Sveningsson & Wenglén,
2015"). Hir har chefer ofta svart fa riktigt gehor och medarbetarna ér inte alla ganger sé
ledarskapsintresserade, aven om administrativt chefskap ofta har sin betydelse. De ovan stillda
fragorna dr emellertid nog rimliga och kan bidra till en mer genomténkt chefspraktik.

3.5. Overgripande vs forvaltningsspecifika virdegrunder
I god modern organisationsanda har troligen Huddinge ett Gverskott pa styrdokument och
mojligen spretiga styrningsforsok. Det kan finnas skdl paminna om att en mangfald
styrdokument ej leder till bittre styrning.

Nagra har svarigheter att veta vilken virdegrund vi vill veta om:

”Vi har sd manga styrdokument héir i kommunen sd att jag behovde kolla vad var virdegrund
var innan intervjun” (chef)

Ifraga om specifik virdegrund sé hdvdas det pd hemsidan och dven i ndgon intervju att man
har forvaltningsspecifika sddana men dessa dr svéra att fa syn pa och refereras knappast alls i
véra intervjuer. Sokningar pé olika forvaltningar och véirdegrund ger fa triaffar. I den man

I Alvesson, M., Jonsson, A., Sveningsson, S., & Wenglén, R. (2015). Ndr ledarskapet
krackelerar. Studentlitteratur AB.



forvaltningar har egna viardegrundsformuleringar tycks de fora en undanskymd tillvaro. Nagra
intervjupersoner lovade skicka dessa till oss — men vi fick ingenting.

P& Socialforvaltningens hemsida finns inget gemensamt om vérdegrund, soker man pa ordet
kommer dldreomsorgen och ett par dldreboenden fram. Hér konstaterar vi dock en tydlig
uttryckt, gemensam linje i olika styrningsprinciper (lag -> dldreomsorg -> ett dldreboende).

1. Aldreomsorgens gemensamma virdegrund bygger pa lagen: ”Enligt socialtjinstlagen ska
dldreomsorgen inriktas pd att dldre personer fdr leva ett virdigt liv och att de far kinna
vilbefinnande” (5 kap. 4§ socialtjdnstlagen 2001:543).

2. Arbetet inom dldreomsorgen i Huddinge ska prdglas av mening, respekt, trygghet, kunskap
och gott bemétande. De fem virdeorden dr utgangspunkten i dldreomsorgens virdegrund.

Vi diskuterar kontinuerligt vart arbetssdtt med varandra for att se till att vi alltid foljer
vdardegrunden i motet med vdra kunder och deras anhoriga”  (https://www.huddinge.se/stod-

och-omsorg/aldreomsorg/vardighetsgaranti-for-aldreomsorgen-i-huddinge/#artikel-2)

3.Ett dldreboende anger att Vi arbetar efter dldreomsorgens gemensamma virdegrund som
bygger pd respekt och gott bemotande samt att fa de boende att kinna trygghet och mening
med tillvaron. All personal har ett gemensamt ansvar for alla som bor hos oss.”
(https://www.huddinge.se/stod-och-omsorg/aldreomsorg/korttidsplats-vaxelvard/stortorps-
korttidsboende/)

Hiar kan noteras att nadgon direkt koppling till kommunens virdegrund saknas, dven om
omtidnksamhet forstds dr med finns inget om mod, driv eller méngfald.

I detta fall hivdas att virdena genomsyrar hela organisationen — nér det géller dokumentation
i alla fall. Men foljer man samma principer i praktiken? Ar vilfungerande processer pa plats
for att dldreboendet kan arbeta efter dldreomsorgens gemensamma virdegrund som bygger pa
respekt och gott bemotande samt att fa de boende att kidnna trygghet och mening med tillvaron
— pa riktigt? For att veta borde man frdga boende och deras anhdriga och jobba med dem
kontinuerligt. Vad tycker de? Praktiseras det som uttrycks i formella dokument? Har
dldreomsorgen processer pa plats for att ta hdnsyn till vad de dldre sjdlva och deras anhoriga
tycker om service och kvalitén 1 hinseenden som dr viktiga for dem?

Hur &r situationen i andra enheter och forvaltningar?

Ar vad som ir skrivet i linje med vad som gors i praktiken? Hur vet man? Sidana frigor ir
viktiga och bor tas pa allvar for att olika vardegrunder kan genomsyra verksamheten.



4. VARDEORDEN

Styrningen uppges ga ut pa att kdrnvdrden situationsanpassas till och forstirks av
forvaltningsspecifika vérdegrunder, vilka da borde sta for det mer operativa och maojligen
verkningsfulla. Men fa tycks uppfatta det sa utan ser virdegrunder och kédrnvédrden som samma
sak. Och refererar till kdrnvirde-orden pa forfrigan om virdegrunder. Flertalet icke-chefer
verkar ej kdnna till vardegrunden, i alla fall 4r de ingdende orden inte nagot som man funderar

pa.
4.1. Orden som ingen ir emot

Kirnan i viardegrunden &r orden “mod, omtidnksamhet, driv och mangfald”. De dr ord som
ingen dr emot.

Manga tycker att det dr bra val av ord (om man nu viljer jobba med nagra sirskilda ord). Tre
av orden passar bra ihop. Mod for att vaga, omtdnksamhet for att man tanker tva ganger hur
man dr modig och driv for att fa saker och ting gjort. Det finns manga alternativa ord, till
exempel for mod: att ha engagemang, att ha integritet, att folja lag... Mangfald star lite utanfor.
Den dr redan 1 den etiska koden. En intervjuperson ger foljande forslag:

"Olikhet dr ett bdttre ord dn mdngfald... ldttare att jobba med i praktiken och nyttigt... sd att
mdnniskor inser att vara olika behover inte vara fel. Enkla, vanliga ord dr bra, inte dessa
larviga som mdngfald vilket alla anvdnder. Olikhet - hur jobbar vi med det hdr? Inte bara
genusfrdgor och etnisk bakgrund och sadant... men folk kan vara lika/olika pd mdnga sdtt”.

(chef)

”Olikhet” som ord &r bredare dn mangfald, priglas inte av samma hype i samhillet och &r
kanske lattare att jobba med 1 vardagen.

Maénga upplever att man &dr ganska svaga pa driv i kommunen. Om detta giller Huddinge
specifikt eller en mera allmin brist i offentliga Sverige dr svart att sidga.

En del anstédllda menar att orden passar bra ihop: man ska vara modig, men ibland skapas
konflikter eller missndje d& man dr modig, da ska man vara bdde modig och omtinksam och
ta hiansyn till andra (medarbetare eller invanare). Ibland maste man vilja bort omtidnksamhet
for att vara modig — eller vara modig pa ett omtinksamt sitt. Detta kriver reflexivitet — att
man tdnker om hur man sjilv tinker, ifragasitter antaganden och granskar situationer utifran
olika synpunkter. Driv behovs for att fa saker och ting (som fordndringar) gjorda. Mod och
omtinksamhet ricker inte. Driv dr det av virdeorden som saknas oftast i kommunen, tycker
flera medarbetare. Om man ska satsa pa ett ord eller aktivitet inom vérdegrundsfloran som ett
antal finner relevant att forhalla sig till, skulle det troligen vara “driv”.

Vissa som vi intervjuade tycker att orden tillimpas bra och att man bor fortsdtta med att
anvinda dem. Nagra tdnker att man ska jobba mera med virdegrunden och virdeord och att
gora dessa mera levande i det dagliga arbetet.



Det var flera som menar att orden idealt ska inte vara bara ord, utan bilder, beréttelser och en
del av praktiken, en del upplever en brist i att knyta orden ihop med praktiska exempel fran
verksamheten. Det dr sa man ska arbeta med orden pa bista sitt. Problemet &r att orden har
kommunicerats statiskt — bara som enskilda ord utan stdrre mening (utanfor sfaren av sadant
som man forvintas halla pd med: “visst ska det vara en virdegrund”) for dem som jobbar i
Huddinge. Fa verkar komma ihag dem utan att “’studera” dessa innan intervjun.

4.2. Vaga, ospecifika ord

Vissa intervjupersoner papekar att knappast nagon skulle halla pa motsatsen till virdeorden:
feghet, sdnkt tempo, hinsynsloshet eller homogenitet pa arbetsplatsen? Orden dr ocksa litta att
tillimpa (om man nu forsoker) for de &ar vaga, Oppna och generella. En kurator, ldrare,
miljoinspektor, sjukskoterska, chef, medarbetare, barn, vuxen... alla kan vara, till exempel,
modiga pa sitt och kanske minimalistiskt sétt, typ man dr “modig” om man forsoker gora nagot
pa ett nytt sitt.

Aktuella ord dr dessutom generella for alla ménniskor — det dr oklart hur de kan precist spegla
Huddinge kommun som en organisation inte lik andra (t ex Botkyrka, Haninge, Solna, etc.)?
Ar man mer modig, omtinksam etc i Huddinge #n t ex Haninge kommun? Eller jobbar
ménniskor i Huddinge mer malmedvetet och specifikt ifraga om driv och mangfald &n pa andra
héll i landet?

4.3. Orden ir svagt synliga i det dagliga

Virdegrunden praglar knappast aktiviteter — atminstone inte ndr man gar pa djupet, in pa
meningsnivan och reflekterar. Orden tillimpas inte i det dagliga arbetet pa riktigt, utan de
anvénds i medarbetarsamtal eller i grupparbete pa arbetsplatstraffar som sker arligen (eller inte
alls). Virdegrund blir ett sidoprojekt, kanske en slags chefsritual. Nagra tycker att man ska
antingen jobba mer aktivt med orden eller lata bli och fokusera pé annat forbéttringsarbete, till
exempel med att skapa mera tid for medarbetare att umgas och prata om vad som é&r viktigt i
vardagen for att 10sa konkreta problem.

Virdeorden och hela begreppet anvinds mest av chefer, inte sa mycket av medarbetare. Chefer
kan prata om att de stodjer vardegrundsarbete som del i sin lojalitet mot arbetsgivaren — det
blir dé inte sa tydligt att de riktigt tror pa dessa ord eller finner det angeldget soka arbeta med
dem. Ingen ir fientlig mot virdeorden som sadana, men de verkar ofta sakna verklig betydelse
1 det dagliga arbetet. Den hdr meningen kommer upp ofta:

”De dr inte slagorden for hela kommunen, liksom. Ingen gdr kring och sdiger att jag ska vara
driven eller omtdnksam” . (medarbetare)

En del menar att virdegrunden ndmns vid enstaka tillfdllen medan andra aldrig méter den:

”Vi pratar om orden i medarbetarsamtal och i en storre forum en gdang om dret ddr vi delas i
smd grupper och pratar om ordens betydelse.” (medarbetare)

”[ min enhet har vi aldrig jobbat direkt med orden.... Jamstdllhet och sdadant vad det nu var.

Det dr problemet jag har alltid haft med virdegrunden, alltid dessa gamla vanliga ord!”
(medarbetare)
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Orden idr vildigt generella och kan tillimpas pa olika sétt. Detta dr i viss mening bra for
verksambheter i olika avdelningar dr sa olika, men ocksa svart att veta vad som dr meningen
bakom och med orden. Det finns olika perspektiv hur orden ska tillimpas. Ska man sjdlv vara
modig eller fa barnen i skolan, t ex, att vara modiga?

”Mitt jobb dr mera att fd eleverna att vara modiga! Det dr vi som ska stdlla vissa virden i
eleverna, stdlla krav pa dem” .

Medarbetarnas fokus dr pa verksamheten, inte den storre organisationen — dven da man ténker
pa vérdegrunden:

”Jag tinker att mitt jobb dr att vara omtdnksam mot elever! .... men dr det sd att vi pratar om
medarbetare nu, eller vad menar du”? (medarbetare)

”Du kan orden bdittre dn jag”! (medarbetare med skratt da jag bara namnde orden)
Lagen som det allra viktigaste styrdokumentet kommer upp ofta. Att den fo6ljs &r en
sjdlvklarhet. Det géller dven viardegrundsorden som vissa upplever som sjidlvklara och dirfor

onddiga:

”Orden dr lite samma sak dn att sdga; var rimlig, var en schysst och bra person.... det dr
ganska sjdlvklart for mig om man bara kan diskrimineringslagen, till exempel.” (chef)

”Jobba mera med virdeorden eller ta bort!”(chef)

”Dessa ord... Det dr saker som jag jobbar med omgdende, men ingen har berdttat for mig att
jag ska gora det”

Nagon ser ett mojligt viarde av viardeorden for de med utldndsk bakgrund:
”Orden behovs kanske om man inte dr uppvdxt hdr i Sverige i alla fall.” (medarbetare)

Men i huvudsak uppfattar de flesta viardegrunden som perifer och ger foga.

4.4. Forhallningssiitt till de specifika orden
Vad betyder da de fyra specifika viardegrundsorden for de kommunalanstéllda?
Mod
Att vara modig betyder for véra intervjupersoner bl a att vaga sdga upp en medarbetare om det
behovs, att dndra rutiner om dessa dr daliga, att papeka att lag inte foljs, att stélla upp for en
fordlder for att skydda barnet...ocksa att kunna vara norm kritisk, men da behdvs en kultur av
“hogt i taket” pa riktigt.
Andra behover ha mod pa agendan, inte vi (!):
”Vadrt jobb gdr ut att vara modig, vi maste fatta beslut. Vi behover inte mod i skrift men kanske

bra for andra arbetsgrupper...?”
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Hiérmed tangeras ett allmént problem, ”vi” har dverlag fina virderingar men det kan vara si
och sa pa andra hall. Angelidget vore kanske reflektion dver egna tillkortakommanden och
behov av forbittring men det mérker vi inte mycket av. Brist pa driv inom kommunen dr nagot
av ett undantag, men det tycks for intervjupersonerna framst gélla helheten eller andra, inte sa
mycket en sjalv.
Omtinksamhet
Omtidnksamhet &r for en del ndrmast ett lagom-ord, dvs ej sa distinkt.

”Botkyrka hade en slogan ” Langt ifran lagom” ... men vi dr precis motsatsen. Vildigt lagom” .

” Omtdanksamma dr vi... men vi saknar driv!”’

Inte mycket tyder pa behov av att séarskilt uppmiarksamma omtianksamhet inom kommunen, i
alla fall inte pa bred front.

Driv

Liksom for manga andra viardegrundsord kan de for manga betyda lite allt mojligt:

”For mig betyder det hdr:

Att ha motivation och att fraga efter och fa stod, att chefen och medarbetare bryr sig om mig.
Att man lyssnar och diskuterar och at vi far argumentera tillbaka dven om chefen bestimmer,
tala ut sina idéer dven ndr vi har dadliga idéer for dessa skapar tillit och kan sparka nya
tankegdngar.

Att man tar in alla idéer — dven om ddliga eller orealistiska.

Att kiinna sig inkluderad i verksamheten och beslutsfattande.

Att lyssna tar tid av management, men bra att det gors. Visar respekt.”

Hir blir det en blandad kompott av ritt olika inneborder, alla positivt laddade.

Som ndmnts upplever en del en diskrepans mellan ordet och praktiken i kommunen: driv
préglar knappast verksamheten enligt manga.

Mangfald

Ingen som vi har intervjuat dr emot ordet mangfald men det ter sig for manga ganska vagt, t o
m 4n mera sa dn de andra signalorden:

”Vad dr mangfald — vet inte?!”

“Betydelse for signalering: ”jag vet att mdngfald dr viktigt hdr for att man har valt ut detta ord
som sitt vdrdeord”.”

”Svart att prata om mdngfald, det dr inte svarta eller asiatiska i mitt yrke eller arbetsgrupp,
inte dldre heller - vi har alla samma bakgrund.”
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”Ibland har vi problem att hitta utbildade personer i mitt yrke. Man mdste jobba med kulturen
och kommunala hoga chefer mdste tala med andra hoga myndigheter for att fG mera mdngfald
i mitt yrke (miljoskydd)”

”Mangfald far mig att tidnka pd invanarna — vi mdste kunna méta médnniskor som har vildigt
olika bakgrunder”

”Man mdste borja med sig sjdlv, att vara oppen for fordndring - det dr mdngfald for mig”

”Inte mycket att sdga om mdngfald har jag men det dr bra att ha annars missar man olika
perspektiv’”

De olika virdeorden blir for atskilliga ndrmast en projektionsyta — allt positivt kan ldsas in.

4.5. Vad gors med kommunens fyra viardegrundsord? Bidrar dessa ord till en positiv
styrning?

Intervjupersoner menar att det dr viktigt att vdva ithop gemensamma virden. Orden 1 sig
astadkommer ingenting — gédrningar och handlingar behdvs. Nagra framhaller virdegrunden

som ett stod:

”Det dr bra att ha styrdokument — hur man ska tinka och bete sig pa arbetsplatsen. Mycket dr
ganska sjdlvklart. Vad sdgs dr egentligen: Var rimlig, var en schysst och sndll person.”

”Det dr bra att vi har vdrden i skrift - inte alla har vuxit upp i Sverige.”
Men samtidigt 4r manga skeptiska och menar att de ej gor nagon skillnad:
7 Sjdlv tycker jag att det dr lojligt med virdeorden”

”Vi har en rollup eller en affisch med orden ndgonstans, tror jag. Med det dr inte ndgonting
man ténker pd, liksom slagord”

”Man gar inte omkring och sdger eller tinker att jag ska ha mod eller tro pa mdngfald, det dr
inte sd vi jobbar”

" Vi tdnker att det dr viktigt att varje barn ska lyckas. Det dr det som styr mig och jag tinker

(N3]

pa
”Viktigast att kdnna lagen och folja dessa”

En utmaning &r att gora orden levande och hir dr fragan hur viktiga de specifika orden ir.
Ibland antyds att dessa dr ndrmast en omvig eller distraktion i forhallande till vad som &r
viktigt.

" Vi moter mdnniskor i vart arbete — det dr hur vi moter mdnniskor som dr viktigt. Till exempel

att alla barn far lamplig skolning och far hjdlp om de har problem. Ndr vi lyckas gor vi vdrt
jobb. Det dr det vi ska tinka pd och det dr det som dr viktigt”
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Orden sédger inte sa mycket betonar flera.

”Det skulle ha varit exakt likadant utan orden. De séiger ju inte sd mycket: du ska vara modig,
omtdnksam och ha driv...”

”De (orden) vill sdga att du ska vara lojal mot din arbetsgivare”
”Jag dr lojal mot min arbetsgivare sd jag accepterar orden”
Det senare uttrycks av en hogre chef. Nagon storre entusiasm for virdegrunden tycks ej finnas
men de kan ibland anvéndas som en retorisk resurs. Vid 6vertalningsforsok kan man kanske fa
lite extra uppbackning genom att vinda nagot viardegrunds-(kidrnvirdes)ord at ritt hall.
Inom skolans omrade hiavdar en del att man styrs av barns och ungas behov och att laroplanerna
och skollagen ér det centrala. Virdegrunden uppfattas ha marginell betydelse. Det hédnvisas till
annan forvaltning med kanske oklarare formell styrning didr vérdegrunden mojligen &r
viktigare.

4.6. Finns det konflikt mellan orden?
Den mojligen virdesatta mangfalden i form av direkt uttryckta olika uppfattningar om
virdegrunden verkar inte utmirka samtal inom kommunen. De flesta accepterar vagt
virdegrunden, manga &r ointresserade, en del finner det 16jligt att hélla pda med sadant. Oppen
diskussion synes ovanligt.
Kanske har mangfald mera att géra med den etiska koden, inte s4 mycket med vérden, dven
om manga nog har svart separera de olika ideal-markorerna? Man kan ha eller agera med driv,
mod eller vara omténksam... men mangfald &r en storre och annan typ av begrepp. Det framstar
inte som om mangfald — eller brist ddrpa — uppfattas som ett problem eller ndgot det finns

anledning intressera sig for.

"Vi har satsat pd en fordomsfri rekrytering. Etnicitet, kon, funktion forhindrade... allt
mojligt... det borjar synas nu”

”Vi mdste kunna bemdta invanare med olika kunskaper i svenska pa ett virdigt sditt.”
En del personer betonar samspel mellan orden:

”Man mdste vara modig, t ex ndr man har korrigerande samtal med medarbetare, men ligga
upp det hela med omtanke”

”Drivkraft och engagemang dr viktigt ocksd... men mod vill sdiga att du kan ifragasdtta till
exempel en ddlig arbetsrutin”

Mod ges en ganska mild innebord och tycks accepteras utan att vara generativ.
7 Att vara modig bdde i det lilla och stora, att kunna utmana sig sjélv”
"I vdran yrkesgrupp...mod ingdr i arbetet...vi jobbar sd automatiskt men det dr bra for andra

arbetsgrupper”
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”Integritet och mod gar ihop. Det finns mdanga mojliga ord...”

Enstaka intervjupersoner dr mer specifika, t ex nagon som exemplifierar mod med att: ”Att
vdga ta in konflikter, t ex att gora slut pa trash talk i lunchrummet”

Da orden dr vaga och har lite av gummi-karaktdr kan man forhélla sig till dessa utan att
intressera sig for konflikter eller motséttningar mellan dom. Om ord anvénds lite skarpare
framtréder latt vardekonflikter. Ett visst viarde innebdr normalt att ndgot annat nedprioriteras.
Om t ex mod och driv tas pa allvar, kanske det ofta gar ut ver omtéinksamheten.

4.7. Alternativ eller parallella aktiviteter for virdeord

Det finns naturligtvis en mangfald alternativ till valda vidrdegrundsord. Vid intervjuer
framtrider bl a alternativa principer och verksamhetsnéra slagord.

Tre principer dr viktiga riktmédrken som ndmns ofta i intervjuer: ekonomi, service och
hdllbarhet, vilka ocksa styr tankandet. (Inte sa manga namnde hallbarhet, frimst de som jobbar
med milj6fragor). Att tjana invanarna hdvdas vara starkt for medarbetarna och chefer, men ”nu
styr ekonomin” dr tydligen en vanlig uppfattning just nu.

Verksamhetsspecifika styrdokument, motton, yrkesidentitet och etiska ideal dr ocksa starka.
Minga betonar vad man gor och forvintas astadkomma som centralt. Detta tycks for manga
utkonkurrera virdegrund som viktigt for forhallningssitt i arbetet. En del framhaller slogans:
Vi dir hdr for att ge service!

Varje barn ska lyckas!

Dessa slogans verkar vara omtyckta och tycks fungera inspirerande for en del, dven de ocksa
upplevs som lite fluffiga (dock i mindre utstrickning @n de fyra allménna védrdeorden).

Yrkesetik och lagar betonas av manga:

”Det finns etiska och moraliska viirderingar som dr starka for oss i verksamheten. Men stort
sett, lagstiftning dr vdr virdegrund, tycker jag”

”Jag borjar med min yrkesidentitet som kopplas till lagen for var verksamhet”

”Léiroplanen dr bra och vi foljer den”

”For mig dr det viktigt att vi inte betraktar mdnniskor som rullstolar”

”Virdegrund dr vad vi har skrivit ner. Etik dr annat. Hdr dr etik eller dven moraliska_fragor
starka... vi tar ju hand om funktionsforhindrade mdnniskor som kan inte forsvara sig sjdlva.

Allt dr forankrad i lagstiftningen och det yrket vi har valt, att ta hand om andra”

”Den etiska koden som inte dr skriven dr vdldigt stark”
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Mycket konkurrerar om de kommunanstilldas uppmirksamhet och forhédllningssitt och
harvidlag blir etik, lagar och slogans for manga viktigare &n viardegrunden.

4.8. Ar orden levande?
Enligt en del bedrivs ett visst arbete med kdrnvirden och de fyra orden, men detta synes vara
begrinsat och sitter inte sa stora, om nagra avtryck. Flera hdvdar att det blir ganska abstrakt

och det rader en stor skillnad mellan ord och handlingar. Orden i sig har ingen betydelse.

Orden finns — men so what? Vad innebér orden for varje medarbetare och vad de leder till dr
det viktiga. En del forsoker vid vissa tillfdllen paminna om virde-orden

”Hur chefer jobbar i vardagen gor skillnaden. Inte orden. I min enhet gds personal policy
igenom varje dr. Alla ldser policyn och lyfter upp vad som dr viktigt i medarbetarsamtal” .

”Minst en gdng per dr tar vi i min avdelning dessa ord och pratar igenom vdra vdrden i mindre
grupper”

" Viktigt att bestimma vad ska goras ndr folk avviker frdan virden”

I en del fall forsoker man saledes forhalla sig till och arbeta med virde-orden. Dock ér inte alla
Overtygade om att de valda orden har nagot sérskilt virde for verksamheterna ens inom de delar
av kommunen dir man tar upp dess.

”Det finns andra ord som skulle kunna passa lika bra”

”Jag kan inte sdiga om vdrdegrunden dr levande i olika organisationer och vardagen”

”Jag kan inte svara for ndagon annan forvaltning — vi dr sd olika”

” Risk att det tunnas ned med orden: folk limnar kommunen, nya kommer in”

For en del anvinds vérdeorden ibland — typ arlig diskussion men for méanga verkar de inte gora

nagon skillnad. Som framtriader av tidigare avsnitt kdnner méanga inte till orden och &r inte
intresserade.
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5. BEHOVS VARDEGRUNDEN?
Vi har i viss man kommit in pa fragan om virdegrundsord behovs.
”Skulle kanske saknas om dem inte fanns...”
”Vad dr mod eller driv?...vi behover ha tydliga bilder om vad det betyder”

”Orden ska vara ldrande... vi kan ocksa jobba mot barn och familjerna. For mig ska orden
vara lite hogre dn vad vi dr just nu”

”Ord dr bra men vi har inte sd mycket mojlighet att jobba med dem”

”Ndgra tror pa sant hdr vdldigt starkt, inte jag. Men orden stor mig inte heller, bara att man
inte gdr pd barrikaderna for sadant hdar”

”Om man jobbar mot rasism dr det inte orden som mdngfald’ som fungerar bdst, utan dppen
diskussion for att kontrastera olika dsikter dven om ndagon dd stormar ut ur rummet”

Nagon tycker att
”Jag tycker att vi ska jobba mera med orden!”

Medan flertalet andra ej har denna uppfattning. Det finns ocksa folk som &r ganska neutrala
infor védrdegrundens varande eller icke varande.

”Det finns en viss skillnad mellan “need to have and nice to have”. Orden dr “nice to have”
men jag skulle inte satsa enormt mycket resurser for att genomfdra dem”
5.1. Nér/hur anviénds virdeorden?

Virdegrunden anvinds som framgatt ej sa ofta, nir sa sker dr det vid mer formella tillféllen,
typ anstillningar och medarbetarsamtal.

”Vi anvdnder orden ndr vi anstdller nya personer, for att ge dem riktning om vad som dr viktigt
ndr man jobbar hdr”

”Orden anvdnds i medarbetarsamtal, kanske ndgon gdng med medarbetare, men inte ofta”

”[ min enhet arbetar jag inte alls med viirdeorden, det dr verksamheten, konkreta mal och krav
som styr”

”Jag tycker arbetet med sadana ord dr for fluffiga och att vi ska inte satsa resurser pd det”

”Jag tycker att vi ska gora mera av orden, eller ldata bli”
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”Orden fungerar bdst med vissa vardagliga problem eller situationer, att berditta berdittelser
som dr anpassade till situationen, liksom”

”Jag anvinder mod’ viildigt mycket. Inte andra ord pa riktigt”

”Vi anvinde orden ndr dem var nya och vi hade energi for det. Mindre nu, och mdanga som var
hdir da jobbar inte i Huddinge numera, sd detta arbete har vattnat ner”

”Vi jobbar med virdegrunden i chefsgruppen — inte pa riktigt med andra”

Virdegrund blir lédtt en chefsaktivitet. Chefer vill girna utova ledarskap — vid sidan av de
administrativa och operativa uppgifter som ldtt dominerar — och kénner lojalitet med
arbetsgivarens uttalade krav och hédr passar virdegrunden ganska vidl in. Utanfor
chefsritualistiska sammanhang och for flertalet medarbetare blir viardeorden séllan nagot som
anvénds eller gor nagon skillnad for arbetet.

5.2. Mal (kvalitet eller/och effektivitet?)

En del skulle gérna byta ut viardegrundsorden mot mer arbete med konkreta mal och kanske
tydligare besked om t ex ekonomi. Nu vet alla att det dr en nyckelfraga men hur ska de sjilv
gora? Vissa tycker att om man jobbar med kvalitet sa foljer ekonomin.

"Tydlighet i malsdittning skulle ga langt — inte sd just nu”

”Lagen trattar ner in i verksamheten vdldigt tydligt, men om vi forsoker tratta ner ndgot som
ar for fluffigt som dessa vdrdeord, blir det bara konstigt och inte sdrskilt effektivt”

“Just nu dr det effektivitet som kommer forst — det har jag forstdtt fran ledningen,
kommunikation om det dr inte sa direkt men dnda tydlig”

”Nu tolkar jag att det dr dags for att spara pengar”

”Det dr en skillnad mellan att kunna bo ensam ’sa linge man vill’ eller ’sd ldnge man kan’. Vi
har varit stolta over vdr service som har hog kvalitet men nu har dem sett att jaimfort med
andra kommuner tar det for mycket pengar. Det gdller ’sd linge man kan’ nu. Och det dr
forstas ett kvalitativt beslut man mdste ta fall for fall”

”Sjdlv dr jag helt overtygad om att om vi jobbar med kvalitet — sd foljer effektivitet!”
Dessa utsagor kan tolkas som att konkret bra praktik — och vad det &r kan forstas diskuteras —
borde sta mer i centrum &n virdegrundsord. De senare har ritt lite baring pa kvalitetsfragor:

man kan ju uppmuntra mod, driv, omtinksamhet och mangfald utan att sjéilva effektiviteten
eller kvaliteten blir bittre.
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6. ATT ASTADKOMMA EN SAMLAD ORGANISATION

En vanlig tanke med virdegrund &r att soka samla en organisation och motverka fragmentering.
Det dr svart se nagot distinkt ifraga om kidrnviarden som fungerande integrativ kraft.

Ett problem &r hir svarigheter av att fa ihop ett gemensamt forhallningssétt och uttrycka detta.
Personalen dr fokuserade pa sina enheter och arbeten och inte sd intresserade av generella,
kommunovergripande viardeord. Invanarna &r endast i begriansade fragor intresserade av nagot
Huddinge-specifikt — typ skatteniva, sdrskilda satsningar som endast innefattar en del av en
forvaltning — sd inte sa létt fa ihop en koncern med hjilp av viardegrund eller liknande.

6.1. Koncerntanke

Kiarnviarden dr ett politiskt beslut. Vi har forstatt att nuvarande kommundirektor tycker
koncernténk &r viktigt. Och vill att alla ska uppleva att man &r en del av en storre helhet. Till
detta hor att ett invanarperspektiv dr viktigt och att man tinker sig att invanarna dr intresserade
av en distinkt, gemensam bild av kommunen.

” Det finns koncerntanke — men invdnarna ser inte ndagon gemensam bild dnnu. Som till exempel
lkea som vi har hdr i Huddinge. Viktigt att jobba mot invdanarna ocksd.”

”Nu med vdr nuvarande kommundirektor dr koncerntanke viktigt”

”Vi hdller pa att centralisera — bra att tydliggora processer”

”Alla dr inte ndjda — stora fordndringar for mdanga”

” Kommunen viixer snabbt — en stor utmaning dven for beslutsfattarna, politiker” .

”Var bild dr vdldigt vag. Vilken skillnad finns det mellan Haninge och Huddinge? Vi behdver
ha en bdittre bild”

Flera intervjuade papekar att det finns manga forsok att astadkomma den typ av styrning som
vardegrunden representerar och att dessa drar at lite olika hall, beroende pa vad man sysslar
med.

” Vi har mdnga konkurrerande initiativ i olika forvaltningar. Till exempel, konkurrens mellan

)

'pedagogisk plattform’ och ’viirdegrunden’” .

”Alla chefer uppfattar orden pa sitt sdtt. Detta dr dven nodvdndigt — for varje forvaltning och
arbetsgrupp har sina egna utmaningar och jobbar med viirden pd ett visst scitt” .

Medan Huddinge uppfattas som ”lagom” tycks lite mer fldrdfulla slogans som "Tokig i Sciter”,
och ”Botkyrka: Langt fran Lagom” vicka entusiasm hos en del. Detta betyder forstas inte att
slogans &r bra for verksamheten: att nagot later bra och gillas dr inte detsamma som att det
leder till goda effekter. Men vi kan notera att Huddinges forsok att astadkomma integration av
den kommunala verksamheten inte &r helt framgangsrika.
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6.2. Ett historiskt problem i Huddinge: en kultur av ’lagom”

Det kérnvirdeord som manga tycks fastna for dr driv”. Det &r kanske inte unikt for Huddinge,
men flera tycks se lag grad av driv som en brist.

”Vi var omtdnksamma redan tidigare, det har funnits vdldigt linge... men vi mdste hoja
ambitionsnivdn -- och det har med mod och driv att gora.”

”Vi brukade skoja att Botkyrka hade en mission: Langt ifran lagom! Vi i Huddinge har haft
motsatsen, en kultur av lagom tidigare. Det vill sdiga att vi var nojda med tillvaron, det verkade
lunka pd... men nu ska vi fordndra — vi dr en for stor kommun for att inte vara drivande”.

Vi har inte haft en kultur av rddsla utan brist pa ambition”.

”Driv dr extra viktigt i Huddinge for visionen for Huddinge dr att vara en av tre mest populdra
kommuner att bo, arbeta och besoka (verka?) i Stockholms lin.”

”Vi mdste gora mera dn att forvalta om vivill locka t ex flera foretag till Huddinge. Vi behover
en tydlig fordndringsfokus. Och det tar driv! Driv dr ordet som dr mest kopplat till var vision.”

”Det dr driv som dr dynamiskt, inte mod eller omtdnksamhet.”
”[ min mening dr driv det allra viktigast virdeord — for att driva fordndring” .

”Vi viixer fort och behover locka firmor hit — gdr inte bara med omtdnksamhet. Vi har alltid
varit omtdnksamma. Det dr bara bygga pd det och fora in driv och mod” .

Detta skulle innebéra att driv inte direkt &r ett viktigt existerande virde for kommunen, men att
det uppfattas som angelédget att forbittra sig harvidlag. Mangfald, omtinksamhet och mod
upplevs som ok och kanske som mindre angeldgna att arbeta med. Ett mer fokuserat driv-
projekt kunde vara virt att overvéga, 1 de delar av kommunen okat driv synes viktigt — medan
man kanske kan slopa andra virdegrundsord. Vad som menas med driv behover da forstas
utredas.

6.3. Svag Huddinge identitet

Det kommer ocksa upp att Huddinge inte upplevs ha nagon sérskild identitet.
Att jamfora kommuner i Stockholms ldan (Typ: “vi ska vara bland tre bdsta kommuner i xyz

..)” dr kanske inte effektivt heller. Exempel: Stockholm dr dominerande i regionen (sd blir
Huddinge som en “forort” utan centrum eller stark identitet) och Osteraker eller Sigtuna har
inte alls likadana utmaningar eller situation som Huddinge (eller tvdrtom).

”Huddinge har ingen identitet. Jag har bara tdnkt ’Stockholm’ ndr jag jobbar hdr, i det hdr
kontoret. Jag bor i Stockholm. Stockholm fastnar i tinkandet pa ménniskor. Forvaltningen kan

ha en viss identitet, kanske”

”Man vet inte vad Huddinge dr for ndgonting, svdrt att fixa med ord”
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... och att det inte finns tydliga mal och vem som styr:
”Det dr lite oklart hdr vems vilja dr det vi driver igenom hdr i Huddinge... ibland kdnns det
lite for tjdnstemannastyrt. Jag skulle sjilv vilja se att det dr den politiska viljan som styr...inte

vi som kor policy”

”Stora ord, mycket svdra att konkretisera. Jag vet inte sd vdl vilka mdl vi har. Svart att mdta
hur vi lyckas ndr man inte har tydliga mal”

”Jag dr en kvantitativ mdnniska och tycker om att sdtta siffror for ndagonting, sidana hdr
begrepp om viirden eller ord dr lite konstiga for mig”

Maénga uppfattar Huddinge som oklar i termer av distinkthet. Vardegrund som mojligt forsok
att skapa nagot kommunspecifikt tycks ej ha haft nagon identitetsskapande effekt.

”Huddinge kommuns vdrdegrund dr svagt forankrad. Man kan inte ens komma ihdg orden!”
” Man skrattar och driver lite kring det”

”Delaktighet dr det viktiga ordet inom det sociala”

”Jag forstar att hogre chefer vill skapa ndagonting som binder oss ihop... ett svdrt jobb! Jag
ser inte att det dr just mod, omtanke och driv som skiljer dem som jobbar i Huddinge kommun
fran andra”

Men:

Jag tycker att i Huddinge dr vi viildigt duktiga pa att fokusera pa kdrnuppdraget”

" Vi dr vildigt pragmatiska — och det dr bra!”

Om det senare &r “sant” eller inte dr svart att sdga, alltid en risk for att man 6verdriver egna
dygder och saknar insikt om hur bra eller dalig man ér i forhallande till andra. Det kan dock
vara sa att mycket fungerar bra, dven utan en kommunal-specifik identitetskénsla eller lyckade
forsok att integrera verksamhetens olika spretiga delar.

6.4. Virdeord eller kulturfraga?

En vanlig idé &r att gemensamma virden — vare sig uttryckta som vision, kidrnvérden eller
véardegrund — bidrar till ssmmanhéllning och 6kad enhetlighet.

” Kulturfrdga — inte en ord frdga. Viktigt att inte ha en kultur av rddsla. I mdanga organisationer
jag har varit i finns det rddsla for hogre chefer och politikerna — inte i Huddinge. Det dr
viktigt”

”Arbetsprocesser dr storsta problemet: kommunikation mellan forvaltningar, administration,
fortfarande mycket dubbelarbete”

”Nu centraliserar vi. Man ska fokusera pd ett sditt att arbeta. Vet inte om det dr bdist. .. Arbetet
dar inte " gjort” dn. Vi syftar pd en slim organisation”
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”Vi har haft en stor kulturresa under 15 dar. Men jag kan inte sdga att vi har gemensamma
virden som styr alla i kommunen. Nej, det kan jag inte sdg.”

I likhet med andra stora organisationer med spretig verksamhet — fran teknisk forvaltning till
forskola — finns stor variation, sa ocksa i forhallningssétt. Nagot dr kanske gemensamt, mycket
skiljer sig at. Osdkert om kdrnvirdena har nagon férenande kraft — och om detta i sa hog grad
behovs. Idén med olika viardegrunder i forvaltningarna ger Oppning &t viss variation, men det
kan vara stora skillnader dven inom en och samma forvaltning. Och det &dr tveksamt om det &r
sa fruktbart att utifran samma utgangsbud - kidrnviarden — pa forvaltningsniva finna mindre
variationer att betona.

Kanske skulle lokala enheter tjdna pa att jobba med mer situationsspecifika nyckelord eller
teman for utveckling och ej tvingas till/uppmuntras hélla pa med for dem mindre relevanta
generella signalord.

6.5. Samverkan med andra grupper inom Huddinge kommun

Nagra medarbetare upplever stora brister i samarbete mellan grupper. Mgjligen kan detta vara
en bittre ingang att skapa social integration #n att alla ska forhalla sig till samma
virdegrundsord.

”Vi skulle kunna organisera grupptrdff mellan olika enheter och avdelningar (e.g. arkitekter
och miljovard, socialarbetare och skolan). Nu trdffas vi bara ndr vi dter lunch

”Idén att byta yrke for en dag- varfor inte?”

”Man forlorar om man centraliserar...det finns inga experter kvar. De kan ta hand om drendet
men dr inte insatta i dmnet som skapar problem och extra arbete annanstans i organisationen”

En tanke med vérdegrunder &r troligen att samverkan kan underléttas om alla delar — eller 1 alla
fall forhaller sig till - samma vérdeord. Troligen fungerar det inte sd. Viktigare dr nog konkreta
moten eller kontaktytor mellan vil valda enheter eller personer.

6.6. Vad man inte har som viirden

Idén med virderingar dr vil delvis att man vill prioritera nagot. (Ibland &r vil funktionen snarast
att vilja lata bra, forbittra sjilvkinsla, visa ndgot fint for omgivningen, markera sig som ny
hogsta chef eller politisk majoritet eller ha nagot att sysselsdtta sig med vid sidan av
administration och operativa fragor.) Indirekt nedprioriteras dirmed nagot annat, som inte lyfts
fram eller fokuseras. Detta #r ofrankomligt men ndgot som typiskt ej beaktas i
vardegrundssammanhang. Vi har noterat ndgra exempel pa sadant som intervjupersoner tycker
saknas.

”Det dr viktigt for mig att hdlla pa min integritet. Om jag inte gillar en rutin, kan jag ga till
min chef, sdga vad jag tycker och varfor, han tycker att jag far ha mina dsikter.... Men det
hjdlper att jag far sdga att en rutin dr dadlig.”

”Jag tycker inte om ndr jag som tjdnsteman sdger till politikerna att detta initiativ inte foljer

lagen eller folk inte betraktas likadant (tex ndr en kdndis far lov att bygga en brygga och inte
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ndgon annan)... men det dr valdr och politikerna vill bli omvalda... det dr inte bra. Jag skulle
ldigga till ordet: riittssdkerhet” .

”Man ska vara hjdlpsam mot medarbetare i andra grupper, forvaltningar och invdnarna (t ex
soka upp ett nummer och inte bara ldgga pa telefonen ndr ndagon har ringt del)”

Det dr endast enstaka som ndmner dessa ord, och troligen kan olika personer ha helt olika listor
med ord som de tycker vore viktiga fora fram. Vi ndjer oss hdr med att konstatera att det kan
vara vért fundera 6ver bortval/nedprioriteringar. Detta betyder inte att namnda ord signalerar
sadant som lyser med sin franvaro i Huddinge. Pa samma sétt som kdrnvirdena troligen har
mycket liten styrande effekt finns ingen mérkbar undantriangningseffekt av sadant som ej direkt
fokuseras av virdegrundsord.

6.7. Viktigt med gemensamma spelregler

Nagra intervjupersoner har ocksa lyft upp varifran viarden kommer hos en minniska. Da maste
man ga till barndomen och hela livets erfarenhet — och hér ser man ocksa kulturella skillnader.
Detta dr viktigt for det finns manga nyanlédnda i Huddinge som behover integreras i samhéllet.
Det &r inte ldtt att “mata in” en véardegrund pa arbetsplatsen sd att det ska fungera pa ett
troviardigt eller meningsfullt sétt.

En del framhéller att det dr viktigt att hitta vissa gemensamma spelregler eller en arbetskultur
och sitt att arbeta pa, speciellt med tanke pa att manga inte ar infodda svenskar eller kommer
fran olika bakgrunder. Hir kanske det behdvs andra insatser &@n att alla ska forhalla sig till
samma virdegrund under (korta) moten, typ mer specialinriktade aktiviteter for folk med helt
olika kulturella bakgrund. "Mangfald” behover ej betyda standardisering i hur man jobbar med
problem som f6ljd av (alltfor) olika tankesétt och véarderingar och ej heller ett allmént hyllande
av “mangfald” i den mén det betyder genuint olika vdrderingar och synsiitt.

6.8. Orden som ett styrningsverktyg?

" Att ha sddana ord dr ett sdtt att styra verksamhet” , har vi hort. Bara att ha “mangfald” som
ett viardeord kan betyda att man bor anstilla folk med olika bakgrunder. Detta dr kanske bra
men #@nda finns det en negativ sida: orden kan anvinds for att bli av med en medarbetare eller
nonchalera en som avviker fran det normala eller normativa eller som ifragasitter normer eller
rutiner (t ex nagon som inte tror pa virdeord eller finner stark omtinksamhet medfora
forsiktighet och kravloshet). Da kan man sdga: hen har ingen driv eller omtédnksamhet, eller
har inte rétt syn pa mangfald. Detta kan leda till ridslans kultur och att man inte forsoker forsta
djupare meningar i en reflekterande ménniskas tinkande eller beteende. Virdegrunder betyder
alltid en tendens till likriktning av uppfattningar, vilket ibland &r positivt, ibland negativt och
ofta en “mixed blessing”.

6.9. Tydliga eller otydliga mal?

Vi har stillt fragan: Foljer ni mdlen? Och ofta har vi fatt som svar: Vilka mal? De anstillda
har manga styrdokument och intressegrupperna ar manga. Ofta refererar de kommunanstillda
rutinméssigt till t ex skollag, miljolag, den etiska koden inom yrket (t ex sjukskoterskor), i
kommunen och sé vidare. Personerna som jobbar direkt i verksamheten med medborgare vet
vad som ska goras (sikerstilla att fororeningar inte forekommer, att vidta atgiarder om ett barn
skolkar, att ta hand om &ldre i dldreboende sa bra man kan och hinner...). De kiinner inte att
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allminna mal eller virderingar pa koncerniva &r betydelsefulla eller knappt relevanta for dom
som jobbar i sjdlva verksamheten med det konkreta virdeskapandet som lidrare,
socialsekreterare eller hemtjénstpersonal dgnar sig at.

Mojligen kan vérdegrundsord, om de skulle tas pa allvar, komplicera malfragan. Kanske kan
det uppfattas som att folja virdeorden blir ett riktmérke i sig sjédlvt, och annat bli mer perifert.
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7. LEDARSKAP OCH CHEFSARBETE

Virdegrundsarbete och chefsarbete hdnger ihop. Idén ar att chefer ska driva fragan. Mojligen
kan virdefragor i vid mening ses som centralt for ledarskap, men det senare kan forstas bedrivas
utan att en viss specificerad uppsittning viardeord ar centrala. Da flertalet av vara intervjuade
kommit in pa ledarskapsfragan i anslutning till intervjuerna om (primért) virdegrunden tar vi
upp chefsarbete och ledarskap lite bredare.

7.1. Manga positiva erfarenheter av nirchefsarbete i Huddinge

Nirchefernas arbete anges vara viktigt och vi har pratat med medlemmar i grupper dér
chefsarbete/ eller byte av chefen har gjort skillnad och att utvecklingen har gatt fran kaos en
kultur av tillit, gemenskap och respekt. Flera intervjuade har positiva erfarenheter.

Vi har hort ofta att “min ndrmaste chef forsoker sin bdsta men hon kan inte gora sa mycket dt
den hdr nuvarande situationen...”. Att en chef vagar dndra daliga rutiner och gora motstand
nér fordndring behovs eller forsvara och sta bakom en anstilld, eller bara orkar lyssna och sjilv
har integritet i sitt agerande (”att vara en schysst person gar langt” siager en chef) dr vésentligt,
enligt personerna vi pratade med. Tydliga, gemensamma rutiner och ta invanarperspektivet, t
ex barnperspektivet i skolan sa att ett barnen méter samma rutiner i varje klass, struktur, vuxna
som beter sig pa samma sitt och som reflekterar skolans viarden — och att barnen kommer forst.
Ledarskap ar viktig for att en chef ska ta sin plats och vaga gora foréndringar, dndra riktning
vid behov, ta stillning och "sldss for vad som dr rdtt” .

Stod fran management &r viktigt och bra, kunniga chefer uppskattas:

”En chef som ringer kunden/medborgare som uppforde sig sexistiskt efter hon sdg att jag var
upprord och sdger att det var inte ok”

”Vi dr trygga i varann, vi litar pd varandra, vi vagar lyfta upp saker om vi ska tinka pd annat
sdtt, dndra rutiner... sd har det inte alltid varit... men nu har vi en bra chef”

” Att hantera proffsigt och med respekt for situationer ndr man gor avsteg eller begdr misstag”

" Att ha hog integritet dr viktigt for mig. Att vara lojal mot min arbetsgivare och gora ett bra
jobb att vara forebild. Jag lyssnar mycket pa min chef och han sdger sddant som jag inte har
tinkt pd det... och jag dndrar mig... han dr kunnig”

Men givetvis &r variationen i synen pa chefer stor och en del ser brister. Ett exempel ar daliga
rutiner som &r fel men som maste foljas for att chefen eller nagon “ovan” har fattat beslut.
Nagon pekar pa

”Sdrbehandling mellan privata och kommunala aktorer: Man har rdtt att foreldgga en
privatverksamhet. Men for att foreldigga en kommunal verksamhet mdste man gd till direktoren
i kommunen forst... for att spara boter. Bra for samverkan inom kommunen men aktorer
behandlas inte likvirdigt”
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”Jag kdnner en brist i ledarskap... jag vet att det hdir ska vi gora men vet inte hur...i hostas vi
hade ett fordndringsprojekt for att forsoka samarbeta och jobba med andra i olika enheter och
med externa konsulter med det var jobbigt... man pratade om frdgor man hade ingen aning
om... det var fraga om delaktighet... Men for min del var det ingen delaktighet... utan utsdtta
mdnniskor for mycket otrygghet... synd att man inte tar ledarskap pd allvar... ingen visste
ndgonting”

Sjélvklart finns mycket variation i ledarskap, hur folk uppfattar detta och vad som giller i olika
delar i en stor och mangfacetterad organisation. Att personal ofta dr ngjda med ndrmaste chef
och har mer varierad syn pa chefer lite hgre upp i hierarkin &r troligen vanligt i organisationer.

7.2. Ledarskap genom imitation?

Maénga av véra intervjupersoner sdger att initiativ som virdegrundsarbete dr bra men ger en
kénsla av att ibland har man inte reflekterat sirskilt mycket, att man har virdeord for att det &r
trendigt, for att de finns och andra kommuner har ocksa sadana. Leadership by imitation ir
kanske inte idealet, &ven om foljsamhet och kopiering &r vanligt i organisation och ledning.
Det ger legitimitet att gora som alla andra och folja organisationsmoden. Att infe ha en
véardegrund skulle kanske verka som att man inte styrs pa ett lampligt, proffsigt sitt, tinker sig
ngra.

Man kan kanske fundera pa hur likriktad och modekénslig man bor vara och forsoka hitta
alternativ som blir mera kraftfulla i praktiken och upplevs som mindre paklistrade. Att en hel
del chefer inte arbetar s mycket med viardegrundsord kan forstas ses som en brist men ocksa
— och kanske hellre — att de tycker sig ha goda skél att inte gora sa och prioritera annat samt
upplever att styrningen pa denna punkt dr ganska 10s.

Sammanfattningsvis ger synen pa chefer, atminstone de nira de intervjuade, en forhdllandevis

positiv bild dven om denna varierar. Men nagot intryck av att chefer arbetar sdrskilt med
véirdegrunder som en del i sitt ledarskap far vi inte.
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8. BETYDELSEN FOR KOMMUNINVANARNA

Virdegrundsfragor blir ldtt en intern angeldgenhet for politiker, ledning, konsulter, stabsfolk
och vissa chefer. De betyder ofta mindre for personal pa ldagre nivaer, som inte &r sa intresserade
av en kommundvergripande, gemensam uppséttning virdegrundsord eller

-aktiviteter som soker forankra dessa.

Betydelsen for kommuninvanarna blir naturligtvis 4n mer begransad for att inte séga obefintlig.
Vi har svart att tro att mer @n enstaka invanare i Huddinge noterar viardegrundsord och -arbete
som sadant. I och med att flertalet bland personalen -- varav manga &r savil personal som
boendes i kommunen -- dr mattligt intresserade och manga knappast kédnner till orden &r det
osannolikt att vardegrunden kommer invanarna direkt till nytta. (Man kunde ténka sig sadan i
form av bittre forstéelse eller uttryckta forvantningar vilka kan utova en positiv paverkan).
Men sadant ointresse eller okunskap fran kommuninvéanarnas sida géller for nédstan all styrning
— fa dr sannolikt bekanta med policies, strategier, styrdokument och ledarskapskoncept inom
kommunen heller.

Vi tycker oss konstatera en timligen svag paverkan av viardegrunden internt. Denna paverkan
ar troligen begrinsad framst till arbetsmiljofragor och sociala relationer inom personalen
snarare dn att personal agerar patagligt modigt, omtdnksamt, mangfaldsbejakande och drivande
gentemot kommuninnevanarna i det konkreta arbetet. I vad man dessa dygder kommer till
uttryck i konkreta arbetsinsatser och prestationer mérkbara for kommuninvanare dr det nog
omgjligt spara detta tillbaka till just viardegrunden. Liroplaner, kommunala styrdokument,
lagar, yrkesetik, effekter av grund- och hogskoleutbildning, allménna samhilleliga normer och
specifika gruppinteraktioner och chefsinsatser pa olika enheter spelar forstas in, betyder mer
och gor att en mojlig effekt av viardegrunder &r svarsparbar. Var bedomning dr som sagt att
nagon pataglig effekt saknas.

Man kan dock inte utesluta att virdeorden ibland tar skruv, att enheter tycker sig ha nytta av

dessa och att den kommunala servicen ndgon gang paverkas positivt. Men det mesta tyder pa
en i bdsta fall mycket begrinsad sadan effekt.
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9. REKOMMENDATIONER

Var rapport ger vid handen att viardegrunder (kédrnvérden) inte uppfattas som nagot sérskilt
viktigt av de flesta men att en del tar dessa pa visst allvar, gar igenom dom nagon gang per ar
och ibland refererar till dem nér vill 6ka Gvertalningen/trovérdigheten i ett paverkansforsok.

Som styrning har virdegrunden begriansad betydelse, men idr a andra sidan varken kostsamt
eller tidskrivande sa den tycks, i alla fall i nuldget, ej ha medfort de tidsinsatser som
virdegrundsarbete ofta innebér — och som inte séllan torde vara mindre vél anvédnda resurser. I
Huddinge synes det hela vara mer oproblematiskt, de flesta noterar virdeorden och bryr sig
foga om dessa. Annat styr och man kunde troligen byta ut orden mot nagra andra — eller helt ta
bort dessa - utan att nagon mérkbar skillnad skulle infinna sig.

Vi rekommenderar foljande:

1.

Majligen finns det anledning att fundera mer om invanarnas uppfattning (vad ir
det som priglar Huddinge kommun som organisation). Tycker invanarna, besokare
och business people att Huddinge &r eller bor sidrskilt satsa pa att bli ”en av de tre
populédraste kommunerna i Stockholms lén att bo, besdka och vara verksam i”? Hur vet
man? Har nigon undersokt detta? Ar det realistiskt? Kanske mer konkreta mil, typ
forbéttrade skolresultat jimfort med jamforbara enheter (skolor, kommuner) som t ex
miits via nationella prov eller pa annat sétt vore mer angeldgna och relevanta.

Ta tid for att tinka pa bredare, 6vergripande fragor. Fungerar visionen? Vem ér
visionen riktat mot — externt (konkurrens med andra kommuner) — eller internt (mot
invanarna etc..?) eller dr det nagot som r tankt engagera alla eller vissa anstillda. Bryr
olika personalgrupper sig om Huddinge &r pa tredje eller andra eller femte platsen eller
vad som dr viktigt for invanarna och andra? Vilka personalgrupper och pa vilka sétt kan
Okad popularitet vara viktigt? Finns det sdrskilda grupper for vilka kommunen ska vara
sarskilt populidr? Barnfamiljer, foretagare, invandrargrupper?

Om man ska arbeta med virdegrund — vilket ir langtifran givet — ir det viktigt
med klargorande av betydelse av orden, att gora dem levande. Chefer har en viktig
roll hir, men hir kan det vara viktigt att fundera igenom om vérdegrundsorden
(kdrnvdrdena) dr meningsfulla och relevanta. For manga &r orden inte viktiga — annat
betyder mer och bor troligen prioriteras.

Overviiga om virdegrundsorden fungerar som helhet. Vi ir som sagt tveksamma
att lagga tid pa viardegrunden, men om sa sker kan det vara klokt att fundera pa
sammansittningen. Mod, omtédnksamhet och driv uppfattas av personalen passa
nagotsandr ihop. Samtidigt kan omtidnksamhet ofta uppmuntra till forsiktiga och
passiva orienteringar. Mod kan medféra att man sédger saker och ting utan att fundera
pa hur folk mottar detta eller om utsagor och initiativ kan leda till att nagon blir sarad
eller nervos. Driv kan ocksa innebira viss otalighet och tuffhet som betyder att man
inte har det stora tilamodet med fordndringsoro och stress. Méangfald ir lite annorlunda
— och bor kanske ersittas med avgridnsade satsningar att ldra sig arbeta med olikheter
ndr detta uppfattas som ett problem.

Undga att fastna i orden utan relatera mer till praktik. Det ér bittre tinka hur man
tillampar dem i verksamheten. Att skapa tillit dr viktigare dn att framhélla vaga ord.
Det bor Overvigas om satsningar behovs pa forindringsfokus (driv upplevs av
manga saknas). Sadana bor kanske inte riktas mot hela kommunen utan det bor
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identifieras vilka delar och grupper dér detta ar sérskilt angeldget och selektiva insatser
overvigas.

. Det ar viktigt med ’ritt” rekrytering, att rekrytera och behalla folk med driv.
Gynnande av driv kan ibland kréva nedprioritering av annat, typ byrakratiska hinder,
strikt foljande av lagar och dverdriven omtéanksamhet. Driv bor naturligtvis definieras,
exemplifieras och allmént tydliggoras. Nackdelarna bor ocksa uppmarksammas.

. Viktigt idr kanske att folk vagar prata oppet och att olika asikter och synpunkter
accepteras och en viss konfliktniva ses som naturlig (detta &r ett sitt att jobba med
mangfald, ett annat dr motsatsen, att man ej accepterar negativa utsagor om eller kritik
av olika grupper och att man betonar harmoni, tolerans och har ritt lagt i tak).
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10. SAMMANFATTNING

Vi rekommenderar inte att fyra ord (mod, driv, omtinksamhet, mangfald) ersitts med andra
ord, eller att virdegrundsarbetet intensifieras utan att kommunen riktar sina resurser mot nagot
annat dn véirdegrundsarbete. Flera av de vi intervjuat pratar om alternativ som “tillfdllen for
samtal med kollegor och reflektion pé arbetsplatsen”, etisk kompass”, medarbetarsamtal om
etiska problem eller hantering av granssituationer i vardagslivet (t.ex. hur gér man om dementa
ménniskor som man inte kan lasa in borjar vandra utanfor boendet, om en foretagare riskerar
g4 1 konkurs p g a brister i miljoskydd som &r dyra att atgirda, om man sdrbehandlar privata
och kommunala organisationer ndr man fattar beslut...). Virdegrunden framstér hirvidlag som

ganska irrelevant.

Enligt var beddmning &r det inte motiverat med ndgon kommunikationskampanj eller annan
satsning for att forstdrka viardegrundsarbetet. Inte mycket tyder pa att sddant borde anvéndas
mera, kunna medfora béttre styrningseffekt eller forbittra kommunens arbete. Det finns gott
om andra lednings- och arbetssitt, som ldmpligen utgér frin olika enheters situation och kénsla
for vad som ar meningsfullt och relevant?. Inget hindrar forstés att enskilda chefer och grupper
arbetar med viarden som mod, omtinksamhet, driv och méngfald, nér de ser detta som relevant
och hjélpsamt, men det kan goéras utan att det dr ett kommundvergripande projekt.

2 Se till exempel Alvesson, M., Blom, M. & Jansson, A. (2021). Virdet av virdegrunder. Fri
Tanke.
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BILAGOR

Bilaga 1: Uppdraget — och korta svar

FRAGA: Ar faststilld virdegrund for respektive forvaltning kiind av personalen och brukarna
och tillampad av all personal?

SVAR: Nej. Vissa kdnner virdegrunden, men inte alla. Vardegrunden é&r inte heller tillimpad
av all personal som kénner till den. Den tillimpas oftast i medarbetarsamtal eller vissa
utvecklingsmoten — inte 1 det dagliga.

FRAGA: Ar virdegrunden/virdegrunderna randvillkor eller pa annat sitt styrande i det
operativa arbetet for att genomfora kommunens tjénster gentemot invanarna?

SVAR: Den gemensamma virdegrunden verkar inte vara styrande i det operativa arbetet.
Verksamhetsspecifika virden och formell styrning 4r mycket viktigare. Styrande chefsarbete
som sker pragmatiskt i enheterna verkar vara centralt.

FRAGA: All personal i kommunen oberoende av forvaltningstillhdrighet avses arbeta
tillsammans utifrén en helhetssyn pa brukarnas behov: Vad har forvaltningarnas olika
virdegrunder for effekt pa samarbetet? Vilken effekt har forvaltningarnas olika virdegrunder
for kommuninvanarna?

SVAR: Personal arbetar inte s& mycket utifrén en sdrskild, kommundvergripande helhetssyn.
Manga jobbar mot invanarna i sina respektive yrken, med starkt service-tinkande. Olika
vardegrunder tycks inte genomsyra organisationen sa starkt att de nar invanarna.

FRAGA: Har KS och kommunens nimnder en indamélsenlig organisation och struktur for
att sikerstilla att de anstéllda arbetar i enlighet med faststélld vardegrund?

SVAR: Det har vi svirt att ta stéllning. Vi ser inte att en faststdlld virdegrund &r centralt eller
att ar sddan ar sirskilt angeldgen for en vil fungerande kommun/organisation. En sadan
organisation &dr krivande och skulle nog ej std i proportion till méjliga effekter. Det &r inte litt
att organisera fram mod, omtdnksamhet mm.

FRAGA: Vilken mitbar nytta for invinarna har virdegrunden/virdegrunderna bidragit till?
SVAR: Vi har inte kunnat konstatera ndgon métbar nytta. Sddan kan ej uteslutas men det
verkar tveksamt om sddan nytta finns.

FRAGA: Hur uppfattas virdegrunden/virdegrunderna och beskrivningarna av desamma av
invanarna i allménhet och “’brukarna” i synnerhet?

SVAR: Vi har bedomt att det inte 4r &ndamaélsenligt att intervjua invadnarna men noterar att
personalen uppfattar virdegrunden pa manga olika satt.

FRAGA: Méanga invénare har kontakt med personal vid flera forvaltningar: Vad betyder det
for dem att personalen styrs av olika virdegrunder?

SVAR: Vi ser inte att personalen styrs av olika viardegrunder sérskilt mycket — eller att detta
skulle vara ett problem i sig.

FRAGA: Stiirker kommunens virdegrundsarbete invénarnas tillit till kommunen?
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SVAR: Vi har inte sett ndgot som tyder pa detta.

FRAGA: Ar kommunens virdegrundsarbete forenligt med god ekonomisk hushallning?
SVAR: Vi kan inte ta stéllning till detta — men anser att kopplingen mellan virdegrundsarbete
och god ekonomisk hushallning dr mycket svag i bésta fall. Samtidigt finns inga tecken pé
oforenlighet — virdegrundsarbetet tycks ej vara resurskrivande, atminstone inte for
nérvarande.

Bilaga 2: Intervjufrigor om virdegrundsarbete i Huddinge kommun

Vad ér ditt jobb/bakgrund? Hur linge har du varit i organisationen?

Hur ér det att jobba i Huddinge kommun? Sarskilda problem?

Hur ser du pé styrningen i kommunen? Vad gér bra? Vad kunde goras battre?
Har du forslag for hur?

Vad ér viktigast for dig, sdsom styrd?
Som nagon som styr andra (formellt eller oformellt?)
Vad forvintar du av en ”ideal” ledning?

Hur ser du pé organisationskultur och virderingsfragor i detta sammanhang?

Vart uppdrag ir att sérskilt se pd Huddinge-véirdegrunden. Kénner du till denna?
(mod, omtinksamhet, driv och mangfald)

Vad tycker du om den? Hur ser du egentligen pa denna? (Bortom vad man forvéntas tycka)
Vad betyder orden for dig, personligen? Och for andra?

Specifika ord. Vad betyder dessa (for dig)?

Arbetar du aktivt med virdegrunden? Nér d4? Nar senast? Vad hdnde?

Far detta effekter? Vilka?

Hur forhaller sig andra till a) virdegrunden och b) specifika vardegrundsaktiviteter? Kan du
tanka pa ngt exempel?

Refererar folk till vardegrunden? Vilka? Nér och hur?

Kan man séga att de genomsyrar verksamheten? Hur? Varfor, tycker du?

Patalas avvikelser? Av vem, hur?

Virdegrunder ses av vissa som centralt i ledning och organisation, av andra som vagt, positivt

pa ett ytligt sdtt och forljuget? Som viktig styrning eller som snedstyrning? Eller som effekt-
16st/gor ingen skillnad?
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Kan du ténka dig nagra positiva effekter virdegrunder har i ditt arbete eller i Huddinge
kommun? Negativa?

Kan enligt din mening védrdegrunder vara ett riktigt framgéangsrecept - eller en forsdakring mot
kritik? (Nér det gér daligt, kan man hénvisa till virdegrunden - vi jobbar med, det strider
mot!)

Mer att sdga? Andra tankar kring virdegrundsarbete och dess nytta?

Enligt din mening, hur skapar man en effektiv organisation dar medarbetare dt motiverade
och mar bra? Vad &r viktigt?

Har du f6rslag till vilka andra bor vi intervjua?

Vi anvinde guiden flexibelt, beroende pé vad intervjupersonen ville framfora, pa manga
fragor hade denne inget att sdga. Tidsskil bidrog ocksa att fragor fick hoppas dver.

skeskosk
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